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Sammanfattning

Bakgrund:

Syfte:

Metod:

Slutsats:

Nyckelord:

Effektiv personalhantering har fatt en 6kad betydelse pa dagens
arbetsmarknad. Inom techbranschen, som lider av
kompetensbrist och hdrd konkurrens, blir investeringar i HRM
avgorande for foretagens tillvixt och konkurrenskraft. Trots
detta har mindre foretag inom techomradet fatt begrinsad
uppmaérksamhet i forskningen kring HRM, vilket gor det viktigt
att undersoka hur VD:ar i dessa foretag tolkar och
implementerar HRM {0r att mota specifika

utmaningar inom branschen.

Studien undersdker hur VD:ar i mindre techbolag hanterar och

tolkar HRM vid kompetensbrist p4 marknaden.

Studiens metoddel omfattar en kvalitativ forskningsansats med
semi-strukturerade intervjuer som forskningsdesign, dér
analysen baseras pa den empirisk data som samlats in och

kopplats samman med den teoretiska referensramen.

VD:ar i mindre techbolag hanterar olika strategier for att
hantera kompetensbristen pa arbetsmarknaden. Deras
tillvigagéngssétt inkluderar integrering av HRM med
foretagets Gvergripande afférsstrategi, prioritering av skapandet
av en positiv foretagskultur och
kompetensutvecklingsmgjligheter. Dessa VD:ars agerande
indikerar en proaktiv strategisk ledarskapsstil och visar pa
genomténkta strategier for att hantera bade nuvarande och

framtida utmaningar inom techbranschen.

Kompetens, VD, SME, Strategic Management, HRM,

Techbolag, Personalstrategier.



Abstract

Background:

Purpose:

Method:

Conclusion:

Keywords:

Effective personnel management has gained increased
importance in today's job market. In the tech industry, suffering
from skills shortages and fierce competition, investments in
HRM become crucial for companies' growth and
competitiveness. Despite this, smaller companies in the tech
industry have received limited attention in HRM research,
making it important to examine how CEOs in these companies
interpret and implement HRM to address specific challenges
within the industry.

The study examines how CEOs in small tech companies
manage and interpret HRM during skills shortages in the
industry.

The method section of the study entails a qualitative research
approach with semi-structured interviews as the research
design, where the analysis is based on the empirical data

collected and connected with the theoretical framework.

CEOs in smaller tech companies employ various strategies to
address skills shortages in the market. Their approaches

include integrating HRM with the company's overall business
strategy, prioritizing the creation of a positive corporate culture,
and offering opportunities for skill development. The actions

of these CEOs indicate a proactive strategic leadership style and
demonstrate thoughtful strategies for addressing both current

and future challenges within the tech industry.

Skills, CEO, SME, Strategic Management, HRM, Tech

companies, Personnel Strategies



Innehallsforteckning

1. INICANING..uuuuiiiiuiiiiiniiiisnricnsnricisnticsssnecsssnessssnesssssesssssessssesssssesssssesssssessssssssssssssssssssssesssssssssssssssns 8
1.1 Bakgrund 8

1.2 ProblemdiSKUSSION. .......coiiiiiiiiiieiie ettt ettt ettt e e et e st ebee e 9

L N i £ TSSOSO 11
1.3.1 FragesStallNing......cc.coeiiiiiiiiiieie ettt st st 11

1.4 AVEIANSIIIIZAT . ....eiiitieiieeiieetie ettt ettt e et et e et e e sateeabeesateeateesaeeenbeesseesabeesaeeenseenseeenseans 11

2. TeoretisK referenSraml. .. e eeiciseecisnicisnnecssnnessssncssssecssssecssssesssssssssssesssssesssssssssssssssssssssase 12
B B3 v 117 4 DTSSR 12
2.1.1 Mintzbergs fem fUNKtIONET.........cc.ceeiiieeiiieeiee et 12

2.1.2 Strate@iC ManagemeNt..........cccueeriuireririeeeiieeeieeesieeesteeesteeessaaeesseeesseeessseeensseeesnes 13

2.2 Human Resource Management...........ccccuuiiieeiiiieeieiiiieeesiieeeeeiteeeesveeeeesnaeeesensaeeeeennns 13
2.2.1 SHRMu oottt ettt ettt et et aeeeneean 14

2.2.2 ReKrytering & UTVal.......c.ooooiiiiiiicieeeeeeeeee ettt 15

2.2.3 Human Resource Development...........ccueecuiiiciieeciieeiiie et 17

2.3 Corporate CUITUTE. .....ccviieeiii et eeiee et et et e et e e et e e e teeesaeeessbeeesaseeessseeesseeesseeenneeas 18
2.4 MOTIVETING @V T80T .. ueeeuvieeeieeeiieeeieeeeiteeeeteeesseeessseeassseeessseessseessseesssseesssseessseeesssessnsnes 20

2.5 ANAlYSMOACIL......ooiiiiiiiiiiiceeee e e nrae e 20

3. Metod 22
3.1 Forskningsdesign och forskningsansats.............ccccueeeviiieeciieeeiiieesiie e 22

R IV 311753 1100 §-10) € 111 70U 23
20K 2N DO PR PSPPSR 23
3.4 DatainSamIiNgSPIOCESS. ... .eeeivieeirieeitieeeireeeitteessteeesseeesseeessseeassseesssseesssseesssseessseeensseeanns 24
B4 T UTVAL ettt ettt ettt eee 24
3.4.1.1 Mindre techbolag...........ccooviiiiiiieiiecieeeeeeee e e 25

R I 3 111 ) Y4 | L USSR 25

3.4.3 Utforming av iNteTVJUGUIAC.......c.veieiiieeiieeeieeeieeeteeeeree e ree e e e eereeenaeeeeaeas 27

3.5 ANALYS @V CIMPITI..ueeiiiiieiiiieeiie e et ee ettt e et e e st e e s teeesbeeessaeeesaeeessseessssaessseeessseaensseeanns 27
3.6 KValItetSKITEEIIOT . ..eoutieiiieiieie ettt ettt 29
3.6.1 TrOVATIGREL......cceiiieieeeee et e e e e e na e e ennaeeenns 29
3.6.1.1 TIHOIIItIEIEt. ..o e 29

3.6.1.2 OVEIfOIrDAThet.........cvvvveeeceeeeee et 30

3.6.1.3 PAILIGREL. ... 30

3.6.1.4 KONTITMEIING. ... eeeiviieeiieeeiieeciee et e e iteeeieeeeaeeeeteeeeaeeesaseeesaseeessseeessseeennneas 30

3160.2 AKENET ..o 31

3.7 Etiska OVETVAGANAE. ........oeiieiiieiiieciie ettt ettt e et e e et e e s te e e s aeeessaeeesnseeenns 31

3.8 MEOAKITLIK. ...ttt et ettt e sbe e et eaeeas 32

4. Empiri 33
4.1 Presentation av reSPONAENtEINA..........cccvvieriiieerrieeriieeeiieesteeesreeesereeessreeesaeeeaseessseesnnns 33
4.2 KOMPEIENSDIISTEN. ..cuvtieeiiieeiieeeiieeetteeeieeestee et e e e steeeaaeeetaeesaaeessseeessseeessseeensseeesnseennns 35
4.3 Konkurrensen om KOMPEIENSEN........ccuuieiiiieiiieeiiieeciieeiee e e eiveeeeeeeeseeesveeesveeessneeas 37



4.4 Fokus, MAL OCh Strat@@ICT.........eeviiieiiiieiiieecieeesieeeireeeiteeere e et e e s teeesbeeessseeessseeesnseeenns
4.5 Rekrytera och attrahera talanger...........cccvvieiieeeiiie e
4.5.1 Junior VS. Senior KOMPELENS........cccveeriieieriiiieeiieeeieeerieeeveeeireeeeveeeeeeesveeeennee s

4.6 KOompPetenSULVECKIING. ... .oeiiiiiiiiieeciie ettt ste e e st eessaeeesaeeesnseeenseeenns
AT KUILUL ...ttt ettt et est e s et e bt este s st enseeneesseenseeneesseensesnnans
4.8 Utmanande att behalla KOmpetensen?..........cccvveeiiieeiiieeiiieeieeee e
4 11 o I = 2 USRS
4.10 Sammanfattning EMPITi.......ccccoeoiiiiriiiiiiieecie ettt eee e e sreeeseaeeeneaee s

5. Analys
RN B () 10 o S 0 ] 01 1 1<) DRSSP

5.2 Strategier, mal och fokusOMIaden............ccoeviiiiiiiiieiiiece e
5.3 Rekrytera, attrahera och behalla.............coocviieiiiieiiiiic e
5.4 KompetenSULVECKIING......ccoviiiiiiieiieeciee ettt et e e enaeeeaseeenens
5.5 KUIEUT . ¢ttt ettt ettt et e s et et en e e a e et eae e ne e bt eneeeaeenee
S.6SYNPAHR ..o et e e et e e e e e beeenaraeens
5.7 Sammanfattning ANALYS.........cccueiiiiiiiiiieeiiieeeee et
0. STULSALS..ccceureiieiiiriiiniiitiinticsntiseicsseessissseessesssessssssssesssssssssssssssssesssssssssesssssssssssassssssssassssssssans
6.1 StUAIENS SIULSALS. ...coueeiiitiiiiiiieee ettt e
6.2 TEOTEtISKE DIATAZ. ...c.eviieiiieeiiie ettt et e et e et e e eaaeeesseeennes
6.3 Praktiska Rekommendationer.............cceeeiiiiiiiiiiiiieciee e
0.4 BEEIANSIINZAT.....c.utiieitieeeiiieeeiteeeteeeeteeesteeeseteeessteeessseeessseesssseesssseesssaeessseeesseeensseesnsseesns
6.5 Framtida fOrSKNING.........cooiiiiiiiiieiie ettt e e e e e e e
7. Referenser

Bilagor

Bilaga 1. Individuella refleKtioner..........cocueoiiiiiiiiiiiie e
Bilaga 2. INteTVIUGUIAC. .....cuviieiiieeiiie ettt ettt e e e e e e eneeeenneeeenees
Bilaga 3. MatlutsKiCK.........ooiuiiiiiiii e



1. Inledning

Inledningskapitel introducerar en overgripande forstaelse av det valda problemomrddet i
studien, vilket sedan utforskas vidare genom en diskussion kring problemet. Ddrefter

presenteras syftet och problemformuleringen med studien.

1.1 Bakgrund

I Sverige, liksom i ménga andra delar av vdrlden, har teknikutvecklingen accelererat och
overstiger idag den tillvixttakt som den utbildade arbetskraften kan matcha (TechSverige,
2023). TechSverige (2023) som &r en arbetsgivarorganisation inom techbranschen' skildrar i sin
arliga rapport att som ett resultat av denna obalans vinder sig idag manga foretag 1 Sverige
alltmer till den internationella arbetsmarknaden for att hitta den nédviandiga kompetensen.
Detta medfor att Sverige, som ar ledande inom tech, riskerar att tappa sitt varumérke mot andra
lander (TechSverige, 2023). Teknologi dr ndmligen en nyckelfaktor for att 6ka tillvéixten och
konkurrenskraften inom néringslivet, och techbolag ar sérskilt framstdende eftersom de dr mer
innovativa, erovrar nya marknader och anvander tillgdngliga resurser mer produktivt &n andra
branscher. Techbolag utgdr darfor en central drivkraft for ekonomisk tillvéxt, produktivitet och
erbjuder generellt sett hogt mervirde (Jurak, 2020). Detta speglar hur branschen har blivit en
kdrnkomponent 1 den svenska ekonomin déir export, arbetsmojligheter, innovativa 16sningar och

problemldsningar spelat avgorande roller (IT& Telekomforetagen, 2021).

Kompetensbristen i techbranschen dr ett omfattande behov som striacker sig dver hela sektorn
(TechSverige, 2024). Aven om olika techbolag kan kriiva olika kompetenser, #r den
grundldggande utmaningen densamma inom branschen. Detta kan bero pé att techbolag, som ar
ledande inom digitala innovationer, konstant behdver uppdatera och forbéttra sina kunskaper
(TechSverige, 2024). Organisationer inom exempelvis utbildning, vard, handel och
forsvarsmakten har ett sdrskilt behov av I'T- och programvaruutvecklare, vilka utgor tva
tredjedelar av dagens techkompetens (IT&telekomforetagen, 2021). I techbranschen ér behovet
av teknisk kompetens mest pdtagligt, da en 6kning med cirka 40 000 personer med teknisk
kompetens behovs fram till ar 2028 (TechSverige, 2024). En betydande samhéllsinsats behovs

dérfor for att mota den 6kande efterfragan och sdkerstilla att foretag som verkar inom

! Techbranschen omfattar cirka 58 000 aktiva foretag i Sverige. Dessa foretag arbetar forenklat med fyra olika
kategorier: Programvara och IT-tjdnster, telekommunikation och infrastruktur, tillverkning av hardvara samt
aterforséljning och service (TechSverige, 2023).



branschen kan fortsétta att utvecklas och driva innovation framét (TechSverige, 2024).

For techbolagen &r utmaningen mer én bara kompetensbristen — de star ocksé infor snabba
digitala forandringar (TechSverige, 2024). Det krivs att techbolag snabbt anpassar sig till nya
teknologiska framsteg och digitala trender, 4ven nédr kompetensen inte &r tillginglig. Att
investera 1 befintliga anstilldas kompetens blir dérfor avgdrande for att mota dessa utmaningar.
Smé och medelstora techbolag® befinner sig i en sirskilt utsatt position, med bristande resurser
och tid for strategisk kompetensutveckling, vilket hindrar dem fran att hantera fordndringarna
effektivt (TechSverige, 2024). TechSverige (2024) betonar dock att lyckade investeringar i
kompetens kan direkt paverka foretagets produktivitet och effektivitet positivt. Som en effekt
av kompetensbristen star techbolagen dven infor utmaningen med en sé kallad “kandidatens
marknad”, som innebér att efterfrdgan pé personal dverstiger tillgangen pé arbetskraft och

kandidaterna har fler valmojligheter dn ndgonsin tidigare (Academic Work, 2019).

1.2 Problemdiskussion

Enligt Wahlstrom (2004) bor det ligga i organisationers intresse att arbeta med personalfragor.
Ahammad (2017) fortydligar att personalhantering har utvecklats till att bli det som manga
arbetsgivare idag kallar Human Resource (HR) eller Human Resource Management (HRM).
Skillnaden mellan begreppen kan forklaras som att HRM innebér hanteringen av de manskliga
resurserna (HR) (Opatha, 2012). Wahlstrom (2004) forklarar att HRM innefattar rekrytering,
kompetensbevarande, kompetensutveckling samt hantera fragor som ror arbetsklimat, trivsel,
jamstélldhet och mangfald. Det riacker dirmed inte att endast hantera rekryteringsprocesser,
l6nehantering och arbetsrittsliga fragor, som det tidigare gjort. Genom att arbeta med dessa

omraden mojliggdr organisationer att den viktigaste resursen, medarbetarna, trivs och presterar

(Wabhlstrom, 2004).

Andric (2024), som dr en ndringspolitisk expert inom TechSverige betonar vikten av HRM och
beskriver att sma foretag inom techbranschen som saknar strategiska HR-funktioner gér miste
om den kompetensforsorjning som behdvs for att fa in ritt personal. Som en f6ljd av detta
menar Andric (2024) dven att techbranschen lider av utmaningar i rekryteringen. For att hantera
den radande kompetensbristen méste techbolagen vara beredda att sdnka sina krav och 6ppna
upp for att anstélla individer med olika aldrar, bakgrunder och erfarenheter. Detta innebéar

emellertid att det &r avgdrande for foretagen att forma sin personal enligt deras behov och

2 Mindre techbolag kan definieras utifran Europeiska kommissionens (2003) beskrivning av SME (small and
medium sized enterprises), vilket innefattar mikroforetag (upp till tio anstéllda), smaforetag (upp till 50 anstillda)
och medelstora foretag (upp till 250 anstéllda).
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utveckla strategier for kompetensutveckling, en aspekt som enligt Cardon och Stevens (2004)
sdrskilt kan vara utmanande for mindre foretag som saknar dedikerade HR-funktioner. En av
anledningarna till att mindre foretag ofta saknar HR-funktioner &r att de vanligtvis har
begridnsade resurser, bade nér det géller kapital och tid, samt ofta mindre kompetens inom
HR-omrédet (Zakaria et al., 2011), i forhdllande till vad ett storre foretag kan ha. Cardon och
Stevens (2004) nimner dven att mindre foretag ofta inte pratar om HR, utan snarare om
aktiviteter fOr att hantera anstillda. Detta kan vara missledande, eftersom mindre foretag ar lika
beroende av sina anstéllda som storre foretag. Med dessa uttalanden blir det relevant att bryta

ner studien till mindre techbolag och deras arbete med HRM.

Historiskt sett har effektivitet huvudsakligen métts genom finansiella métt (ekonomisk vinst)
men under aren har ménskliga resursfragor kommit till att bli det primara méttet, VD:ar i olika
foretag har darfor enats om att ekonomisk vinst inte &r tillrdckligt for att behalla engagemang
och lojalitet hos medarbetare (Goswami, 2018). Acquaah (2004) menar att HRM f{orbéttrar
organisationens effektivitet och prestation eftersom HRM arbetar med att attrahera, identifiera
och behélla personal med kunskap och formaga. Infor risken att medarbetare lamnar
organisationen, och att virdefullt humankapital d& gér forlorat, inser VD:ar att det &r viktigt att
fokusera pad medarbetarna (Goswami, 2018), sérskilt om det idag har blivit svarare att hitta och

locka ritt kompetens (IT&Telekomforetagen, 2021).

I forskningen kring HRM ér det tydligt att en betydande del av uppmaérksamheten riktas mot
stora foretag. Denna tendens aterspeglas i ménga av de studier som publiceras och diskuteras
inom omrédet. Steffensen et al. (2019) precis som Brandl och Pohler (2018) lyfter upp vérdet
av att undersoka hur hogt uppsatta chefer eller VD:ar har en paverkan pd HRM, vilket varierar
beroende pé deras foretag, virderingar och handlingsutrymme. Steffensen et al. (2019) menar
att hogt uppsatta chefer har stort inflytande i organisationer, vilket gor det intressant att studera
hur deras inflytande kan paverka HRM till att bli mer effektivt. Daremot riktar sig dessa studier
till storre foretag som oftast har flera hierarkiska nivéer och egna HR-avdelningar. I motsats till
detta har mindre foretag inte fatt lika mycket uppmaérksamhet i forskning nér det géller deras
tillvigagéngssétt for att hantera personalfrdgor och HRM. Detta bekriftas av Di Pietro et al.
(2021) som betonar att det finns en betydande brist pa forskning kring hur mindre foretag

implementerar och arbetar med HRM.

10



Viitala et al. (2022) beskriver att VD:ns roll i mindre foretag dr avgorande nér det kommer till
beslutsfattande inom personalfragor, sirskilt med tanke pa att de ofta har en brist pa
specialiserade HRM-experter inom organisationen. Det betyder att VD:ns 6vertygelser och
kunskap om HRM kan ha en betydande pdverkan pA HRM:s status och funktion inom foretaget
(Viitala et al., 2022). Diskussionen om hur VD:n hanterar HRM-initiativ blir ddrmed central for
att forstd hur HRM praktiseras och prioriteras inom mindre foretag, samt vilken betydelse det

har for foretagets Overgripande framgéing.

Detta dmne blir sérskilt relevant att studera under tider av kompetensbrist som techbranschen
star infor. Hur organisationer arbetar med sin personal (HRM) spelar ndmligen en avgérande
roll for hur foretag rekryterar, utvecklar och behaller personal, vilket dr nyckeln till hur mindre
foretag ska kunna vixa och dverleva (Di Pietro et al., 2021). Genom att underséka hur VD:ar i
mindre techbolag tolkar och arbetar med HRM kan studien bidra med att bredda perspektivet
av HRM, visa dess inverkan pa foretagsprestationer samt skapa battre stod och riktlinjer for

HRM 1 mindre foretag.

1.3 Syfte

Syftet med studien ér att bidra med 6kad forstaelse och insikter for VD:ns HRM-arbete 1

mindre techbolag under tider av kompetensbrist.

1.3.1 Fragestéllning

Hur tolkar och arbetar de mindre techbolagens VD:ar med HRM ndr det rader kompetensbrist

pa arbetsmarknaden?

1.4 Avgransningar

Studien dr avgrinsad till att enbart studera rollen som VD, inte huruvida respondenterna &r
dgare, partners eller grundare till foretagen. Att studera rollen som VD ér relevant eftersom de
har en central och beslutsfattande position i mindre foretag, dir de ofta hanterar HRM-arbete

direkt pa grund av begrinsade resurser och avsaknaden av dedikerade HR-avdelningar.

11



2. Teoretisk referensram

Kapitlet introducerar teorierna som anvdints i denna studie for att fordjupa forstdelsen av
studieomrddet. Avslutningsvis framfors analysmodellen for studien, som visar sambandet

mellan de teorier som studien bygger pa och problemformuleringen.

2.1 Strategi

Niér det géller begreppet strategi och hur hdgre uppsatta chefer anvénder sig av strategier
beskriver Bratton et al. (2012) att termen strategi, inom foretagsvirlden, tidigare har ansetts
som “langtidsplanering” eller “generalship”. Men fran 2000-talet definieras termen snarare som

aktiviteter hogt uppsatta chefer utfor for att uppna en organisations mal (Bratton et al., 2012).

2.1.1 Mintzbergs fem funktioner

Mintzbergs (1979) teori om de fem olika organisatoriska funktionerna bidrar till forstaelsen av
hur organisationer kan standardisera och koordinera arbetet for att uppna sina mél. Teorin
presenterar en figur med fem funktioner som beskriver de grundliggande delarna i en
organisation. Strategiska ledningen, mellanchefer, teknostrukturen, servicestrukturen och den
operativa kdrnan. Alla dessa delar ar vésentliga for en effektiv organisation, diremot @mnar
denna studie att fokusera pa den strategiska ledningen da det dr den delen som &r ansvarig for

att sitta och dvervaka organisationens dvergripande strategi och mal (Mintzberg, 1979).

Strategiska ledningen utgoér toppen av organisationen och ar ansvarig for att faststilla och
overvaka foretagets mal och strategier. Medlemmar i den strategiska ledningen inkluderar

vanligtvis VD, chefer och personer med ansvar for foretagets 4gande (Mintzberg, 1979).

Strategisk ledning

Mellanchefer

Operativa kiirnan

Figur 1: Mintzbergs fem funktioner (Mintzberg, 1979 s. 21) Notering: Egengjord [egen
oversdttning|
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2.1.2 Strategic Management

Strategic Management (SM) innebér, enligt Bratton et al. (2012), en uppséttning av
ledningsbeslut och dtgédrder som avgor foretagets ldngsiktiga prestanda. Det ar dterkommande
aktiviteter som avgors av den hogsta ledningen i1 organisationen och dessa beslut kan se olika ut
beroende pé hur ledningen vérderar olika aktiviteter, vilken milj6 organisationen verkar i samt
vilka resurser som finns tillgangliga. SM betonar vikten av att vervaka och utvérdera
miljomassiga mojligheter och hot med hiansyn till organisationens styrkor och svagheter. Det
kan ddrmed vara avgoérande att ta hdnsyn till eventuella fordndringar i miljon och de interna och
externa resurserna, sa att mélen som efterstrévas i organisationen, vid behov, kan justeras.
Malen bor vara flexibla och anpassningsbara med hénsyn till kraven och begriansningarna i
miljon samt eventuella fordndringar 1 tillgdngliga resurser (Bratton et al., 2012). Processen for
SM sker i cykler och inkluderar steg sdsom analys av organisationens riktning, milj6analys
bdde internt och externt, formulering av strategier, implementering av strategier och utveckling

av strategier (Bratton et al., 2012).

Guest (1987) menar dock att ndr strategisk planering genomfors, dr det vanligt att fokus ligger
pa mitbara aspekter sdsom ekonomi, marknadsforing och produktion. Mindre uppmaérksamhet
riktas mot icke-métbara faktorer sdsom vérderingar, kultur och makt inom organisationen.
Detta medfor att genomforandet av strategiska affarsplaner kan bli mer komplicerade om inte
de ménskliga resurserna tas med som en integrerad del av planeringsprocessen. Eftersom de
ménskliga resurserna dr de som &r svérast att forstd och styra av alla resurser 1 en organisation,
kan en effektiv anvidndning av dem ge organisationen en betydande konkurrensfordel. Darmed
maste dimensionen om manskliga resurser fullt integreras i den strategiska

planeringsprocessen, menar Guest (1987).

2.2 Human Resource Management

Betydelsen av en vilformulerad personalstrategi har varit ett centralt &mne sedan 1900-talet
(Chanda & Shen, 2009). Processen for att hantera personal och de strategier som den innefattar
har traditionellt fallit under paraplytermen “Personalhantering”, men har utvecklats till det vi
idag kallar HR eller HRM. HRM ér beskrivet som ett proaktivt och omfattande system som
syftar till att behandla det sociala kapitalet, det vill sédga personalen och dess relationer. Det
finns manga definitioner av begreppet HRM, men dvergripande kan det ses som kombinationen

av strategiska personalpolicys, procedurer och processer som effektivt hanterar organisationens
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personal for att bidra till organisationens overgripande mil. HRM har ddrmed bade en

funktionell och strategisk roll (Chanda & Shen, 2009).

Hamid et al. (2022) beskriver det som att den grundlidggande principen for HRM ér att
behandla medarbetare med virdighet samtidigt som organisationen fokuserar pa deras
fardigheter, kunskaper, formagor, potential, prestationer, tillfredsstillelse och engagemang.
Dérfor &r HRM en viktig faktor for en organisations framgang och vilmaende dé det hjilper
organisationer att forvirva medarbetarnas prestationer, utveckla deras fardigheter och potential,
oka motivation och engagemang, uppmuntra till hdgre prestation och 16sa konflikter pd
arbetsplatsen. Med andra ord hjélper HRM organisationen att uppné sina uppsatta mal pa
effektivt sétt, genom att hantera personalen. HRM fokuserar pd den ménskliga dimensionen
inom ledarskap och bistar i urval, rekrytering, trdning samt utveckling av medlemmar inom en
organisation (Hamid et al., 2022). Med tiden har dven olika grenar inom omradet utvecklats

(Chanda & Shen, 2009) som beskrivs i avsnitt 2.2.1, 2.2.2 samt 2.2.3.

2.2.1 SHRM

HRM har pa senare tid borjat betraktas som en strategisk del av foretagsledningen, kdnt som
Strategic Human Resource Management (SHRM), forklarar Chanda och Shen (2009).
SHRM-funktioner sdsom rekrytering, urval, prestationsbeddmning, beléningar och tréning ér
avgorande eftersom de direkt paverkar foretagets prestationer. Effektivt HRM som funktion
kraver ledningens stdd, erkdnnande av att se HRM som en strategisk roll och forméga att
genomfora strategier. Dértill paverkas HRM:s resultat av flera faktorer som politik, ekonomi,
sociala och kulturella forhallanden samt foretagets unika situation. Enligt Chanda och Shen
(2009) har studier visat att flera stora foretag som integrerar HR-praktiker i sina strategiska
processer finansiellt overtraffar de som inte gor det, vilket understryker vikten av att inkludera
HRM i strategiska roller som ledningsgrupper. SHRM betonar strategiska val som paverkar
utvecklingen av HRM-funktioner och ldgger stor vikt vid HR-beslutens langsiktiga effekter pa

personalen samt relationen mellan chef och personal (Chanda & Shen, 2009).

Trots att SHRM har sitt ursprung i HRM, och kan beskrivas pa flera sitt, skiljer de sig at 1
inriktning, menar Chanda och Shen (2009). SHRM fokuserar huvudsakligen pé strategiska
integrationer, vilka maste dterspegla bade formuleringen och implementeringen av
organisationens overgripande strategi. For att sdrskilja HRM fran SHRM kan det ségas att

medan HRM ser personalen som en resurs for organisationen, s anvinder SHRM personalen
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till organisationens fordel. SHRM fokuserar pd att planera HR-funktioner s att de stimmer
overens med organisationens dvergripande strategier. SHRM:s prestationer kan dokumenteras
genom finansiella resultat, organisatoriska resultat sasom produktivitet, eller beteendemaissiga
resultat sdsom attityder och trivsel hos de anstillda. SHRM kan dessutom skilja sig i utférande

beroende pé organisation och dess huvudsakliga mal (Chanda & Shen, 2009).

Konceptets trovérdighet beror pa graden av acceptans for idén att manniskor skapar mervérde
och dirmed bor betraktas som en strategisk tillgdng. P4 samma sitt stéller det krav pa en
kompetent ledning for att effektivt kunna utnyttja bade de ménskliga och icke-minskliga

resurserna (Malik, 2009).

Fombrun et al. (1984) som var en av de forsta talarna om SHRM menar att konceptet innehaller
tre kdrnelement som dr nddvindiga for att foretaget ska uppnd effektivitet: utldsa sitt uppdrag
och skapa strategier, skapa en organisationskultur och hantera HRM. Fombrun et al. (1984)
beskrev dven strategi som den process genom vilken organisationens priméra uppdrag och mal
faststills, samt hur organisationen anvander sina resurser for att nd dessa mal, vilket inkluderar

personalen.

Malik (2009) forklarar att SHRM blir meningsfull forst ndr den omsitts 1 konkreta
personalstrategier som sedan genomfors. SHRM har sirskilt fokus pa foretagets langsiktiga
madl. Istdllet for att endast rikta in sig pa interna personalfragor stravar konceptet efter att
hantera och 16sa problem som paverkar personalhanteringen pa lang sikt och ofta globalt. De
forsta stegen for en strategisk chef inkluderar att identifiera viktiga HR-omraden dar langsiktiga
strategier kan infGras for att forbéttra den 6vergripande motivationen och produktiviteten hos

medarbetarna (Malik, 2009).

2.2.2 Rekrytering & Urval

HR-cykeln dr en kiirnkomponent 1 effektiv hantering av personalen, och enligt Fombrun et al.
(1984) borjar allt med rekryteringsprocessen. De beskriver att rekrytering handlar om att
faststilla antalet nodvindiga anstillda, vilka kompetenser som krivs for att utfora
arbetsuppgifterna samt vilka specifika uppgifter som forvéntas att 16sas av personalen. Det
betonas dven att organisationens rykte och image spelar en avgorande roll 1
rekryteringsprocessen. Om foretaget har ett gott rykte och en positiv image dkar chansen att

attrahera kvalificerad personal. Detta rykte och image bygger huvudsakligen pa hur bade
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kunder och befintlig personal uppfattar foretaget. Med andra ord, foretagets externa och interna
image paverkar dess formaga att rekrytera och attrahera talangfulla medarbetare (Fombrun et

al.,1984).

Nilsson et al. (2018) belyser vikten av olika aktiviteter for att sékerstélla att organisationer
lockar och rekryterar de bésta talangerna. Deras modell for kompetensforsorjning identifierar
tre huvudsakliga processer: attrahera och rekrytera (IN-process), utveckla och behalla
kompetens (I-process) samt avveckla anstdllda (UT-process). Denna modell ger en ram for att
forsta hur organisationer kan agera strategiskt for att tillgodose sina behov av arbetskraft
(Nilsson et al., 2018). Da det rader kompetensbrist pa arbetsmarknaden inom tech kommer
studien utga fran de tva forsta stegen 1 processen eftersom de anses mest relevanta till

problemomréadet. Det handlar om att rekrytera och behalla, snarare @n att avveckla.

In-process, den forsta fasen av kompetensforsdrjningsprocessen, handlar bade om att attrahera
ratt kandidater och att vilja ut de kandidater som é&r bést lampade for rollen (Nilsson et al.,
2018). For att lyckas med att locka rétt kandidater maste foretaget vara en attraktiv arbetsplats.
Attraktiviteten hos foretaget beror pa om kandidaterna upplever att de passar in 1
foretagskulturen. Till exempel foredrar ménga unga idag att arbeta for ett foretag som erbjuder
karridarmdjligheter med hénsyn till arbete och fritid. Andra faktorer som spelar roll under
rekryteringen kan vara alltifran formaner, utvecklingsmojligheter till foretagets storlek, rykte,
att det finns mdjligheter for kandidaterna att anvinda sin fulla kompetens och att

arbetsuppgifterna kénns givande (Nilsson et al., 2018).

I nésta steg 1 IN-processen foljer rekryteringen, som har huvudsakligen tva syften: att
sakerstdlla tillrackligt med kvalificerade kandidater och att forsékra sig om att de valda
kandidaterna besitter den kompetens som foretaget behdver och forblir anstéllda under en
langre tid (Nilsson et al., 2018). En central del av rekryteringen &r att bestimma vilken
rekryteringsstrategi som ska tilldmpas. Enligt Price (2011) finns det tre huvudsakliga
rekryteringsstrategier. Den forsta innebdr att hitta rétt person for en specifik position. Detta
innebdr en traditionell syn med tydliga riktlinjer och uppgifter, dér anstillda forvantas utfora
sina arbetsuppgifter enligt tilldelade rutiner. Den andra strategin handlar om att hitta den rétta
personen for organisationen, dir personlighet och kulturpassform bedéms for att sékerstélla en
god matchning mellan individ och organisation, med beaktande av bade harda och mjuka

fardigheter hos kandidaterna. Den tredje strategin fokuserar pé att hitta rétt person for
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framtiden, med ett langsiktigt perspektiv och en strdvan efter langsiktig anstéllning och
flexibilitet. Rekryteringsprocessen bor vara noggrant planerad och strategier bor véljas baserat

pa organisationens specifika behov och mal (Nilsson et al., 2018).

Den andra fasen av kompetensforsorjningsprocessen ér I-processen (Nilsson et al., 2018). Nar
ritt person har anstillts dr det viktigt att fortsatta utveckla och behélla personalen. Detta
inkluderar att erbjuda kontinuerlig utveckling for att uppratthalla motivationen hos den
anstéllde. Det dr ocksé av stor betydelse att arbeta aktivt for att behalla medarbetarna 6ver en
langre tid. For att uppné detta dr det viktigt att genomfora en vilkomnande introduktion for den
nya medarbetaren och sedan kontinuerligt erbjuda moéjligheter till kompetensutveckling. I
denna fas dr dven faktorer som 16n, beloningssystem, hilsa och friskvard av stor betydelse

(Nilsson et al., 2018).

2.2.3 Human Resource Development

Human Resource Development (HRD) syftar enligt Bierema och Callahan (2014) till att
forbattra organisationens prestanda genom att utveckla mansklig kompetens genom
organisationsutveckling samt personalutbildning. Vidare bekriftar Lindmark och Onnevik
(2011) detta och menar att HRD é&r en central komponent inom HR-cykeln, som fokuserar pa
kontinuerlig utveckling och forbéttring av organisationens ménskliga kunskaper och
erfarenheter. Inom ramen for HR-cykeln spelar HRD en avgdrande roll géllande
kompetensutveckling. HRD syftar enligt Bierema och Callahan (2014) till att systematiskt
forbattra de anstélldas fardigheter och kunskaper genom utbildning, karridrutveckling och
larandeinitiativ. HRD har formégan att skapa savél innovativa och radikala 16sningar. Genom
att frimja innovation och forédndring kan HRD bidra till att paverka bade organisationer och
samhdllet 1 stort (Bierema & Callahan, 2014). Genom att hantera HRD kan organisationer
sdkerstélla att anstillda inte bara dr vél forberedda for sina nuvarande uppgifter, utan ocksa
kontinuerligt utvecklas for att mota arbetsmarknadens forhédllanden och teknologiska framsteg

(Lindmark & Onnevik, 2011).

For att sédkerhetsstélla att en organisation bedriver en framgéangsrik kompetensutveckling
identifierar Kock (2010) tre nyckelkomponenter. Dessa komponenter inkluderar deltagarnas
forutséttningar, programrelaterade forutsdttningar samt foretagets inre och yttre kontext. Den
forsta komponenten handlar om att en anstélld behdver nédvéandig kunskap, erfarenhet,

motivation samt fér tillrackliga mdjligheter till kompetensutveckling for att organisationens
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forutséttningar ska vara effektiva. Programrelaterade forutséttningar berdr innehallet, strukturen
och sjilva genomforandet av kompetensutvecklingsprogrammen. Den sistndimnda
komponenten spelar en central roll for att frimja en miljé dar kompetensutveckling prioriteras
och uppmuntras. Denna inre kontexten kan vara ledarskapet och/eller organisationskulturen,
medan den yttre kontexten berdr aspekter som politiska faktorer och konkurrenssituationen.
Genom att hantera dessa tre komponenter kan organisationer sikerstélla att deras
kompetensutvecklingsinsatser ér strategiskt anpassade och effektiva 1 att mdta bade interna och
externa utmaningar. (Kock, 2010). HRD kan dérmed vara en avgorande del for att uppratthalla

konkurrenskraft inom en stindigt fordnderlig arbetsmarknad.

2.3 Corporate Culture

Corporate Culture (pa svenska foretagskultur), hddanefter CC, dr ett begrepp som varken ar
synligt eller fysiskt, men &ndd nirvarande 1 varje organisation (Flamholtz & Randle, 2011). Den
genomsyrar alla aspekter av organisationen och har en avgérande paverkan pa dess framgang
eller misslyckande. CC kan liknas vid organisationens sjél, som ger riktning och struktur it
dess beteenden och beslut. Att hantera och utveckla CC &r en komplex uppgift, men en
vilfungerande CC ir en grundlidggande forutséttning for framgang, medan en bristfillig eller
negativ kultur kan leda till ineffektivitet, konflikter eller till och med organisationskollaps
(Flamholtz & Randle, 2011). Som Flamholtz och Randle (2011) beskriver kan CC anvéindas
som ett osynligt strategiskt verktyg for organisationer dér ledarna via kulturen kan skapa olika
konkurrensfordelar, men dven langsiktig framgéng. Detta dr dock beroende pa vad for typ av

kultur ledarna skapar i organisationen (Flamholtz & Randle, 2011).

Definitionen av CC har varierat genom dren, men i allménhet relaterar den till organisationens
karnvérderingar (Flamholtz & Randle, 2011). Den kan ses som organisationens personlighet
och paverkar all personal, oavsett storlek pa foretaget. Detta inkluderar interaktioner med
kunder, prestation, innovation och hur uppgifter utfors. Kulturen manifesterar sig i allt frdn det
sprak personalen anvinder i sin kommunikation, till fysiska artefakter som kaffekoppar, posters
och kontorsinredning. I vissa organisationer &r kulturen tydlig och létt att observera, medan den

1 andra kan vara mer subtil (Flamholtz & Randle, 2011).

Flamholtz och Randle (2011) beskriver att styrkan i CC baseras pa hur effektivt organisationen
kan definiera, kommunicera och forvalta sin kultur. I organisationer med en stark kultur har

ledningen gjort betydande insatser for att kommunicera kulturens vérderingar, och de anstillda
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agerar 1 enlighet med dessa. De anstdllda har en klar forstdelse for kulturens innebord och dess
krav pa dem, vilket gor att de blir mer enhetliga. I motsats till detta star svaga kulturer, dér
anstéllda kimpar med att forsta och formedla kulturen, vilket ofta beror pa att ledningen inte
har definierat eller hanterat kulturen tillrackligt vil. Detta kan leda till att anstéllda tolkar och
skapar egna subkulturer, vilket forsvarar enhetligt beteende (Flamholtz & Randle, 2011).

Aven om en stark kultur har ménga fordelar kan den ocksé vara skadlig, sirskilt om
organisationens vérderingar dr oetiska (Flamholtz & Randle, 2011). Darfor kravs det
noggrannhet och kontinuerlig dialog med personalen for att utveckla en stark och hilsosam
kultur som inte bidrar negativt till organisationen eller dess medarbetare. Detta for att kunna
anvinda CC som en fordel for organisationens framgéng. Att balansera och upprétthélla en
positiv CC ar en dynamisk process som kraver stindig uppmarksamhet och anpassning

(Flamholtz & Randle, 2011).

Enligt Szczepanska-Woszczyna (2018) dr CC dessutom djupt forbunden med organisationers
strategier och paverkar hur dessa genomfors, samtidigt som kulturen dven paverkas av
strategiska beslut som exempelvis foretagsexpansion och innovation. Kultur formar
organisationens strukturer och operativa system, inklusive kommunikationskanaler,
maktdescentralisering och beslutsprocesser. CC spelar dven en central roll 1 hur procedurer och
processer, som dr avgorande for att hantera rutinméssiga och forutségbara situationer,
formuleras och genomfors inom organisationen. Dessa procedurer &r stabila och integrerade
med organisationens ledarskap och strategiska beslutsfattande, vilket paverkar allt fran

teamarbete till individuella atgéarder (Szczepanska-Woszczyna, 2018).

Forandringar 1 omgivningen kraver att procedurer anpassas for att sékerstélla organisationens
overlevnad och effektivitet (Szczepanska-Woszczyna, 2018). Ledarna spelar ddrmed en
nyckelroll genom att driva dessa fordndringar, vilket uppmuntrar medarbetare att reflektera
over och anpassa sina rutiner. Det dr ocksa avgorande att ledarstilen och den skapade kulturen
frimjar innovation och proaktivitet, vilket kan stirka organisationens position pa marknaden,

dven bland mindre dynamiska foretag (Szczepanska-Woszczyna, 2018).

2.4 Motivering av teori

I denna studie anvéndes teorierna kring Mintzbergs “Strategiska ledning”, Strategic

Management, Human Resource Management, Strategic Human Resource Management, Human
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Resource Development och Corporate Culture, trots att de vanligtvis forknippas med storre
foretag. Vi motiverar att teorierna ér tillimpningsbara pa mindre foretag, utan dedikerade
HR-avdelningar, pa grund av att de ocksa hanterar personalarbete precis som storre foretag.
Genom att vi studerade mindre foretags perspektiv kunde vi dra kopplingar till hur VD:arnas

HRM-arbete relaterade till vara valda teorier.

Vi valde dessutom att avgriansa oss till att undersoka teorin om Corporate Culture som ett
verktyg och inte i dess helhet. Det innebér att vi fokuserade pa hur kultur anvdnds och paverkar
sociala och organisatoriska processer snarare én att inkludera alla aspekter av kultur, sdsom
materiella artefakter, konst och andra kulturella uttryck. Vi studerade VD:ars syn pa kulturen
och hur deras arbete med kulturen kan kopplas till Corporate Culture som ett verktyg for att
hantera personalen. Detta eftersom VD:ar har en avgorande roll i att forma och implementera
kulturen (se avsnitt 2.3). Genom denna avgransning kunde vi mer noggrant analysera kulturens

funktionella roll och se dess inverkan pé personalhanteringen.

2.5 Analysmodell

For att analysera hur VD:ar inom mindre techbolag arbetar och tolkar HRM i den rddande
kompetensbristen pa arbetsmarknaden kan vi tilldmpa flera teoretiska perspektiv, inklusive
Mintzbergs “Strategiska ledning”, SM, HRM, SHRM, HRD och CC. Mindre foretag har
déremot oftast inte en dedikerad HR-avdelning pé grund av begrinsade resurser och tid
(Zakaria et al., 2011). Trots detta hanterar de personalfrdgor och arbetar darfor indirekt med
HRM, dven om de inte uttryckligen anvénder den termen. Darfor vill vi undersdka hur VD:ars

personalarbete i mindre techbolag relaterar till dessa teorier.

Utgangspunkten i studien &r att fi inblick i hur den strategiska ledningen, det vill sdga VD:ar,
hanterar och tolkar HRM for att méta kompetensbristen. Dérav anses Mintzbergs (1979)
forklaring for den strategiska ledningens betydelse och uppgift viktig.

HRM-teorin, inklusive dess undergren HRD, ger oss en ram for att forsta hur foretag hanterar
sin personal, inklusive rekrytering, utveckling och behéllning av talang. Vid kompetensbrist
kan VD:ar inom techbolag genomfora strategier som fokuserar pd att locka och behélla
hogkvalificerad personal genom konkurrenskraftiga forméner, utbildningsprogram och
karridrmdjligheter. SHRM kompletterar detta genom att betona att HRM maste vara integrerade

med foretagets Overgripande affarsstrategi for att uppna konkurrensférdelar. VD:ar kan ddrmed
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utforma sitt HRM-arbete till att bli titt sammanflitat med foretagets dvergripande mal for att

mota kompetensbristen.

Nir det gidller HRM kan VD:ars tidigare erfarenheter inom techbranschen och deras personliga
syn pa HR paverka hur de tolkar och implementerar strategier for att hantera kompetensbristen.
Dessutom har CC en inverkan pa vilket klimat som rader i organisationen och hur HRM
véirderas. De VD:ar som har erfarenhet av att skapa en foretagskultur som vérderar innovation
och talangutveckling kan till exempel vara mer benédgna att investera i utbildnings- och

utvecklingsprogram for att fylla kompetensgapen.

For att analysera hur VD:ar inom techbolag hanterar kompetensbristen och tolkar HRM kan vi
ocksa tilldampa SM. Genom denna teori kan vi underséka hur VD:ar formulerar och
implementerar strategier for att hantera kompetensbristen som en del av foretagets
overgripande affdrsstrategi. Vi kan undersoka hur de identifierar och utnyttjar foretagets styrkor
och mgjligheter for att locka och behélla talang, samtidigt som de hanterar eventuella hot och

svagheter som kan péverka deras forméga att rekrytera och behalla personal.

Strategisk
Ledning

Corporate
Culture

Strategic

SHRM
Management

HRD

Figur 2: Analysmodell. Notering: Egengjord.

Vi har anvént modellen pé sé vis att vi utgar frdn den strategiska ledningen. Dérefter undersokte
vi hur HRM och olika teoriers paverkansfaktorer, sisom SM, CC, SHRM och HRD, har
paverkat VD:arnas arbete och deras tolkning av HRM. De olika teorierna vi anvéant interagerar
med varandra och leder till olika resultat beroende pa faktorer som exempelvis
organisationernas kulturer, VD:arnas strategiska ledarskap och organisationernas olika fokus.
Syftet med analysmodellen dr inte att visa i vilken ordning vi har analyserat den insamlade
datan, utan &r till for att ge forstaelse for att alla de berdrda teorierna gér in i varandra, och kan

kopplas ihop med arbetet inom HRM.
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3. Metod

Kapitlet avser att presentera valda metoder, utférandet samt forklara vilka motiv som ligger

bakom dessa val.

3.1 Forskningsdesign och forskningsansats

For att genomfora studien om hur VD:ar inom techbolag implementerar och tolkar HRM 1
radande situation av kompetensbrist pa arbetsmarknaden, anvédndes en kvalitativ
forskningsansats. Denna ansats mojliggjorde en djupare forstaelse for det omrade som
studerades och tillét oss att utforska VD:arnas perspektiv och upplevelser i deras naturliga
sammanhang. En djupgdende insamling av empirisk data kravdes for att kunna svara pa
studiens fragestdllning da vi ville fa svar pa hur de tolkar och implementerar HRM. Detta &r

karakteristiskt for den kvalitativa forskningsmetoden (Alvehus, 2016).

For att samla in empirisk data genomfordes semistrukturerade intervjuer som huvudsaklig
forskningsdesign. Dessa intervjuer gav mojlighet till utforliga diskussioner diar VD:arna kunde
dela med sig av sina tankar, erfarenheter och strategier gillande HRM och kompetensbrist.
Genom att tillimpa en 6ppen och flexibel intervjustil, som semistrukturerade intervjuer innebér
enligt Bryman och Bell (2017), kunde vi fanga upp ovéntade insikter och nyanser som bidrog

till en bredare forstaelse av amnet.

Studien integrerade dven teoretiska insikter och empirisk data. Det innebar att teoretiska
perspektiv pA HRM, SHRM, HRD, SM, CC och strategiskt arbete anvdndes som vigledning for
utformningen av intervjuguiden och tolkningen av resultaten. Genom att koppla samman teorin
med empirin syftar studien till att belysa och forstd problemomradet pd ett djupare och mer
nyanserat sitt. Det har ocksé gett djupare insikter i hur VD:ar inom techbolag navigerar och

reagerar pa kompetensbrist genom sitt HRM-arbete.

3.2 Litteratursokning

Viér studie baserades framst pa vetenskapliga artiklar, litteratur, rapporter och nyare tidskrifter.
Aven webbsidor anviindes for att bidra till praktikers perspektiv. Frimst anvindes sikra killor
och dessa soktes fram via skolans databaser och Google Scholar. S6kord som “kompetensbrist

AND techbolag”, “techbolag AND kandidatens marknad”, “Personnel management”, “SHRM
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AND SME”, “Mintzberg five basic functions”, “HRD”, “Corporate Culture”, “Strategic
Management AND Strategi” och “HRM AND SME” anvindes for att soka relevant forskning,

och dessa soktes badde pa svenska och engelska samt i1 olika kombinationer.

De vetenskapliga artiklarna valdes genom att granska inledningen, resultatet och sist slutsatsen.
Samtliga vetenskapliga artiklar anses passa 0verens med studien da artiklarna berér &mnet som
studerats och dr himtade fran relevanta journaler, det vill sdga vetenskapliga tidskrifter med en
tydlig koppling till det valda &mnet. Artiklarna som valts i de olika journalerna dr dven “peer

reviewed", vilket betyder att de dr granskade av &mnesexperter innan publicering.

3.3 Al

Studien har i mindre médngd anvint Al for att forbéttra meningsuppbyggnad och sprak.
Al-verktyget vi anvint oss av dr ChatGPT, av OpenAl. Anvandningen av Al-verktyg kan
erbjuda manga fordelar, men det finns ocksa viktiga 6verviganden att ta hdnsyn till for att
sdkerstdlla en etisk anvindning. Vi har under hela studiens géng noggrant utvérderat vara behov
ndr vi overvigt att implementera Al-16sningar i texten. Med detta sagt har vi alltid korrekturlast
den réttade meningen eller spraket for att sdkerstélla att det foljer vad vi velat fa fram fran

grunden.
3.4 Datainsamlingsprocess

3.4.1 Urval

Valet av respondenter till studien har genomf6rts med hjélp av malstyrt urval. Vi valde malstyrt
urval for det tilldt oss att noggrant vilja respondenter baserat pd de egenskaper och kriterier
som bést passade var studie, vilket ddrigenom forbittrade precisionen i véra resultat. Malstyrt
urval innebdr att forskarna, i1 detta fall vi studenter, véljer ut sina respondenter pa ett strategiskt
sdtt sé de dr relevanta for de problemformuleringar som formulerats i1 studien. Mélstyrt urval
syftar till att vélja individer eller organisationer som kan skapa forstaelse av en social foreteelse
(Bryman & Bell, 2017). Dessutom kan tillvigagangssitten ske pé olika sétt inom malstyrt
urval, exempelvis via kriterier (Bryman & Bell, 2017). Vi valde att utgé ifran kriteriestyrt urval

for att sdkerstélla att vara respondenter uppfyllde specifika kriterier.

Utifrén detta har vi haft tva kriterier for de respondenter vi valt. De ska inneha en position som

VD for ett mindre foretag samt att de ska verka inom techbranschen. Anledningen till dessa
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kriterier grundar sig i att vi vill f en inblick i hur VD:ar i mindre techbolag arbetar med sin
personal under den rddande kompetensbristen pd techmarknaden. D4 respondenterna faktiskt
befinner sig och verkar pd techmarknaden samt hanterar de olika strategierna for personal, har
studien bidragit med relevant data och egna perspektiv pa hur de upplever problemet. Det som
skiljer de olika respondenterna at, utdver att de kan ha olika inriktningar i sitt féretag inom
tech, ar platsen de verkar pa i Sverige. Vi har valt att inte begrinsa oss till ett omrade, utan
respondenterna verkar 1 alltifran Stockholm, Goteborg, Alingsas och Skovde. Detta for att ge en
bredare bild av hur problemet d4ven upplevs pa olika geografiska orter, vilket kan vara hogst

relevant for den svenska arbetsmarknaden.

For att fa tillrdcklig information till empirin valde vi att intervjua tio olika respondenter, vilket
overlades med var handlaggare. Anledningen till att vi valde att intervjua tio respondenter
grundade sig i att vi ville fa s4 manga perspektiv som mojligt. Ddremot, hade fler an tio
respondenter varit givande for fler perspektiv, men tidsutrymmet for studien tillét inte detta.
Tillvdgagangssittet for att fa kontakt med respondenterna skedde framst via personliga
kontaktndt, men dven genom sokningar pa Google. Den forsta kontakten med respondenterna
skedde framst via mail, men dven ett fétal via plattformen LinkedIn. I dessa meddelanden (Se
bilaga 3) skickade vi en kort beskrivning av oss sjdlva, en beskrivning av vad vér studie
handlar om samt syfte och ifall de 6nskade delta i en intervju. Da dessa tio respondenter
tackade ja till att delta anser vi att de varit genuint intresserade av att vilja beskriva sitt

perspektiv av problemet. Flertalet av respondenterna har dven velat ta del av studien nér den dr
fardigstalld.

Respondent | Position & Datum Intervjulingd Intervjuform
Geografiskt
omride

1 VD, Skovde 14-03-2024 35 minuter Zoom

2 VD, Alingséds & | 18-03-2024 1,5 timme Zoom
Goteborg

3 VD, Stockholm | 19-03-2024 34 minuter Zoom

4 VD, Skovde 20-03-2024 53 minuter Zoom
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5 VD, Alingsés 26-03-2024 54 minuter Zoom
6 VD, Skovde 27-03-2024 42 minuter Zoom
7 VD, Skovde 28-03-2024 56 minuter Pé plats
8 VD, Goteborg 28-03-2024 1 timme Pé plats
9 VD, Géteborg 03-04-2024 34 minuter Zoom
10 VD, Skovde 03-04-2024 1 timme Zoom

3.4.1.1 Mindre techbolag

Enligt Europeiska kommissionens (2003) definition av SME (small and medium sized
enterprises) kan mindre techbolag klassificeras i tre kategorier: mikroforetag med upp till tio
anstéllda, smaforetag med upp till 50 anstdllda och medelstora foretag med upp till 250

anstéllda.

3.4.2 Intervju

Denna studie anvander sig av semistrukturerade-intervjuer for att kunna besvara “Hur tolkar
och arbetar de mindre techbolagens VD:ar med HRM ndir det rader kompetensbrist pd
arbetsmarknaden? ” samt tillata respondenterna att uttrycka sig fritt och bidra till studiens
fokus. Intervjuer anses vara attraktiva for sin flexibilitet, vilket mojliggdr anpassning till
forskarens behov. Det ska dock noteras att de kan vara tidskrdvande bade vid insamling och
analys (Bryman & Bell, 2017). D& omrédet inte hade ett ritt eller fel svar, passade en flexibel
metod bést for att folja respondenternas riktning, fi utforliga svar och samtidigt anpassa
studiens fokus efter vad som dok upp under intervjuerna. Semistrukturerade-intervjuer

mojliggor djupgdende svar och virdesitter respondentens perspektiv (Bryman & Bell, 2017).

Vi skapade dven en intervjuguide (se avsnitt 3.4.3) infor intervjuerna som kopplades samman
med valet av problemomride samt den riktning som den teoretiska referensramen utgér ifran.
Intervjuguiden gjordes for att fa en struktur att utgé ifran i varje intervju, men adven for att ge

utrymme till f61jdfragor.

Det praktiska genomforandet av intervjuerna skedde fraimst 6ver Zoom. Anledningen till det

berodde dels pa att respondenterna var belégna i olika stdder samt individuella preferenser. Tva
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av tio intervjuer utfordes pé plats, det vill séga pa respondenternas foretag. Alla utom en
intervju spelades in med respondenternas godkénnande, i transkriberingssyfte. Till dessa
respondenter informerades det dven att inspelningarna inte skulle delas eller pa ndgot annat sétt
an for studiens syfte anvéndas, och ddrefter raderas. Transkribering utférdes genom att diktera
de inspelade intervjuerna och fora in svaren i intervjuguiden i Google Docs. Inga dvriga
verktyg anvindes for transkriberingen. En respondent godkidnde inte inspelning, men denna
intervju utfordes sa att vi hann diktera. Innehéllet anses ddrmed ha bidragit med lika relevant

innehall som 1 Ovriga transkriberade intervjuer.

Infor varje intervju valdes en av oss ut for att halla i intervjun, detta for att respondenten skulle
kénna en rdd trdd genom samtalet och minska risken for att flera skulle tala samtidigt. Ddremot
fick de Ovriga tva givetvis flika in med foljdfragor. Valet av semistrukturerade intervjuer gjorde
det mojligt att stélla foljdfragor, eftersom denna metod tilldter respondenterna att svara fritt och
Oppet utifrin sina dsikter (Alvehus, 2016). Under samtliga intervjuer deltog minst tvé studenter,
anledningen till detta var for att anvédnda tiden sé eftektivt som mdjligt. Den student som inte
deltog fick dérefter skota transkriberingen efter intervjun, pa sé sitt fick den en grundlig inblick
1 vad som diskuterats. Efter varje avslutad intervju har dven ett mote bland oss studenter skett,

dér vi diskuterat intervjuns innehall samt gett varandra feedback.

3.4.3 Utforming av intervjuguide

Intervjuguiden utformades med hénsyn till det omrade som undersoktes samt de teorier som
presenterats. Enligt Kvale (1997) innefattar en intervjuguide inte bara de fragor som ska stillas
utan dven den ordning 1 vilken de ska behandlas. Det finns tva vanliga tillvigagéngssétt for att
strukturera en intervjuguide: antingen kan den inkludera beskrivningar av olika amnen som ska
tas upp eller bestd av en rad vilformulerade fragor. Vi valde att ha en rad vilformulerade fragor
da vi tydligt ville kunna jamfora respondenternas svar samt sikerstilla att alla teman blev

besvarade.

I denna studie presenteras intervjuguiden i form av en tabell, vilket gjorde det mdjligt att tydligt
strukturera fragorna (se bilaga 2). Intervjuguiden delades dven upp 1 tva delar. Den forsta delen
innehdll tta inledande frdgor om respondenten samt det foretag som denne verkar inom.
Anledningen till att ha inledande fragor var for att f4 en 6verblick och forstielse for
respondenterna och de foretag de styr. Dessutom ledde de inledande fragorna till att

respondenterna blev mer bekvama i intervjuerna. Den andra delen inneholl sedan 14 frdgor om
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sjdlva problemomradet i olika teman. Dessa teman baserades pa problemomréadet och handlade
om upplevd kompetensbrist, rekrytering, behallning av personal, kultur, strategier, mal,
kompetensutveckling samt syn pd HR. Anledningen till att vi valde att ha 14 fragor grundade
sig 1 att vi hade en tidsbegrinsning pd en timme per intervju samt att vi ville ha utrymme for

foljdfragor.

I denna studie valde vi att inte presentera intervjuguiden for respondenterna innan intervjun
genomfordes. Detta beslut fattades for att sdkerstélla att alla respondenter hade samma
utgdngspunkt nér intervjuerna genomfordes, och for att undvika att paverka deras spontana

sSvar.

3.5 Analys av empiri

Efter genomforda intervjuer transkriberade och kategoriserade vi samtliga intervjuer 1 olika
teman, dven kallat tematisk analys (Bryman & Bell, 2017), for att identifiera savél
gemensamma som olika strategier och monster. Vid tematisk analys letar forskare efter olika
teman. Dessa teman kan kategoriseras med hjdlp av att exempelvis hitta likheter och skillnader,
upprepningar eller sprikliga kopplingar 1 de olika intervjuerna. Bryman och Bell (2017) menar
dock att den tematiska analysen inte har nigot specifikt tillvigagangssétt utan det finns mer
antydningar pa hur det skulle kunna g4 till. De teman som valdes i studien grundade sig pd vért
studiefokus och berdrde upplevd kompetensbrist, olika strategier och foretagskultur.
Anledningen till att dessa teman valdes var for att kunna besvara studiens fragestillning som
berdr hur VD:ar arbetar, men dven for att forsta hur olika orsaker som kompetensbrist och
foretagskultur kan paverka deras tolkning och arbete med HRM. Nir vi delade in empirin 1
olika teman gav det oss en Oversikt over det insamlade materialet, vilket underlittade att

identifiera monster, likheter och skillnader mellan respondenternas svar.

I bearbetningen av empirin valde vi som studenter att forst individuellt granska varje
respondent. Dérefter sammanforde vi samtliga svar fran respondenterna under varje utvalt tema
for att mojliggora en jimforelse av deras asikter och erfarenheter i forhallande till varandra.
Denna metod valdes for att ge oss en Overgripande forstaelse for bade likheter och skillnader
mellan respondenterna samt for att sikerstélla att vi beaktade samtliga aspekter av deras svar

inom varje utvalt tema.
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Nér vi forst noggrant granskade varje respondent individuellt kunde vi fordjupa vér forstéelse
for deras unika perspektiv och erfarenheter. Direfter mojliggjorde sammanforandet av svaren
under varje tema en jamforelse av olika synpunkter och mdnster som framkom 1 materialet. Pa
detta sétt kunde vi identifiera bAde gemensamma mdnster och unika insikter bland
respondenterna, vilket underlédttade bearbetningen av empirin. Vid anvindandet av denna metod
kunde vi sdkerstilla att inga av respondenternas svar forbisdgs. Nar vi samlade in och jamforde
deras svar inom varje tema kunde vi sdkerstélla att var empiri var heltdckande och rittvis

gentemot samtliga respondenter i studien.

Genom att vi noggrant gick igenom den insamlade datan pd ovanstdende beskrivet
tillvigagangssitt kunde vi identifiera relevanta perspektiv och strategier. Detta bidrog till att vi
kunde analysera innehéllet i forhallande till studiens problemformulering och valda teorier. Vi
resonerade dven att vi kunde komma att behdva g tillbaka och lyssna péd de intervjuer som
spelades in for att ta med det mest relevanta och intressanta fran intervjutillfillena. Den intervju
som inte spelades in, transkriberades pa sadant sitt att inget av det som respondenten sa
uteblev. Pa sa sétt anvinde vi oss av olika intervjutekniker och inte endast en standardmetod,

detta beskriver Kvale (1997) som ad hoc.

3.6 Kvalitetskriterier

3.6.1 Trovirdighet

Utifran Bryman och Bell (2017) skall kvalitativa studier bedomas utifran tva grundliggande
kriterier, nimligen trovardighet och dkthet. Delen om trovérdighet delas dérefter in i fyra olika
delkriterier vilka ar: Tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och konfirmering (Bryman &
Bell, 2017)

3.6.1.1 Tillforlitlighet

I studier av sociala fenomen finns det vanligtvis flera sitt att beskriva den komplexa
verkligheten. Olika forskare kan komma fram till olika beskrivningar baserat pa deras
perspektiv, teoretiska ramverk och metoder. Men i slutdndan &r det inte bara méngfalden av
beskrivningar som &r viktiga, utan dven trovardigheten i1 de beskrivningar som presenteras

(Bryman & Bell, 2017).

28



Enligt Bryman och Bell (2017) &r trovérdigheten i1 en forskningsbeskrivning avgérande for hur
acceptabel den dr for andra. Om en forskare kan demonstrera att deras arbete dr baserat pa
tillforlitliga metoder, noggrann datainsamling och vilgrundad analys, 6kar sannolikheten for att
deras beskrivning kommer att vinna fortroende hos andra inom forskarsamhillet och bland
allménheten. Med andra ord &r trovérdighet nyckeln till att skapa fortroende for forskningens

resultat (Bryman & Bell).

For att stirka tillforlitligheten i studien har vi varit flexibla till intervjuguiden och forstaelse for
att denna kunde behova dndras, detta for att utreda om den utformade intervjuguiden var
relevant i forhallande till studiens problemformulering samt om respondenterna forstod
frigorna pa rétt sitt. Transkribering skedde efter varje intervjutillfialle, med undantag for en, for
att forsdkra att det var respondentens egna ord som forevisades och inte hade dndrats. Den
intervjun som inte spelades in transkriberades istéllet svaren direkt, och intervjun anpassades
darfor efter transkriberingen och den tid det tog, detta med respondentens samforstand. Nér det
kom till eventuella risker med vara val 1 studien, diskuteras detta 1 avsnitt 3.8. Avsnittet vill
belysa den faktiska undersokningsprocessen och dppet visa att processen skett pa ett verkligt
satt. Detta dr ndgot som Bryman och Bell (2017) menar pé dr en grund for att skapa

trovirdighet och tillforlitlighet.

3.6.1.2 Overforbarhet

For kvalitativa forskare ér det viktigt att producera vad som kallas "thick descriptions" eller
fylliga redogorelser (Bryman & Bell, 2017). Dessa beskrivningar stravar efter att vara
djupgéende och detaljerade for de sociala fenomen som studeras. Istillet for att bara presentera
ytliga observationer eller generella monster, striavar kvalitativa forskare efter att griva djupare
och férmedla den komplexiteten i de sociala ssmmanhangen de undersoker. Overforbarheten
innebdr en grund for att bedoma relevansen och tillimpbarheten av forskningsresultaten till en

annan miljo (Bryman & Bell, 2017).

I detta fall studerades VD:arnas asikter djupgaende, dir de uttryckte sina perspektiv och
upplevelser av HRM. Det skall dock tilldggas att dessa upplevelser och uppfattningar var
individuella, det vill sdga tagna ur respondenternas perspektiv, och dirmed medfor det att
studier med liknande inriktning kan fa andra resultat i nutid eller annan tidsperiod. Vidare bor
det beaktas att dverforbarheten av resultaten till andra branscher &r mojlig, da manga av de
utmaningar som identifierats inom techbranschen och fér mindre techbolag kan vara relevanta

dven 1 andra branschers miljoer och utmaningar.
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3.6.1.3 Pélitlighet

Pélitlighet enligt Bryman och Bell (2017) grundar sig pa att fullsténdigt redogdra for alla faser
av forskningens processer. Alltifrdn formulering av forskningsfrigor, val av
undersokningspersoner, faltanteckningar, intervjuutskrifter, beslut angdende analys av data och
vidare avsnitt. De betonar vikten av att en utomstaende bor granska texten for att sékerstélla
dess pélitlighet, dock ar detta ett krivande arbete di kvalitativa studier ofta omfattar stor méngd

data (Bryman & Bell, 2017).

Studien har under olika perioder blivit granskad av klasskamrater, handledare och utomstdende
for att fa olika opponeringar om huruvida textens innehdll haller en 6nskad kvalitet. Slutligen
har metodkapitlet avslutats med en diskussion av de risker som kan uppsté vid de olika val som
skett under studieprocessen (Se avsnitt 3.8). Allt detta ar till for stdrka pélitligheten for studien

till l4saren.

3.6.1.4 Konfirmering

Vi har genomgaende i studien agerat i god tro, det betyder att vi inte med avsikt har tilldtit vira
egna personliga véarderingar paverka studiens resultat och utfall. Bryman och Bell (2017)
betonar vikten av god tro i konfirmering, just eftersom fullstdndig objektivitet &r omdjlig att

uppnd inom samhéllsvetenskaplig forskning.

3.6.2 Akthet

Studien redovisar i kapitel fyra, det empiriska avsnittet, respondenternas direkta personliga
tankar, perspektiv, asikter, upplevelser och uppfattningar om omradet. For att inte ha paverkat
dessa skedde transkribering direkt vid varje slutford intervju for att starka den rittvisa bilden av
empirin. Nagot som Bryman och Bell (2017) anser r en av kriterierna for dktheten. Utdver
rittvis bild, har dven en ontologisk autenticitet framgétt. Detta innebér att respondenterna, i
detta fall VD:ar, fatt battre forstéelse av den sociala situation och miljo som de befinner sig i
(Bryman & Bell, 2017). Detta anser vi blivit mdjligt da respondenterna i varje intervju fick tid
for egen reflektion och tankar under intervjuens gang. Fragorna i intervjuguiden utformades pa
sa vis att de skulle ge en battre taktisk autenticitet (Bryman & Bell, 2017). Med andra ord, att
respondenterna inte hade mdjlighet att vinna fortroende, anpassa sitt sprak och sina uttryck for
att passa in 1 en viss social miljé och didrigenom paverkat resultatet falskt, vilket stirkt dktheten

1 studien.
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3.7 Etiska overvigande

Studien antar ett etiskt forhéllningssitt. Bryman och Bell (2017) menar pa att
forskningsprinciperna innehaller foljande: informationskrav, samtyckeskrav,

konfidentialitetskrav (anonymitet) samt nyttjandekrav.

Informationskravet uppfylldes genom att vi gav respondenterna nog med information om
studien och vilket syfte den &mnade att ha innan intervjuerna paborjades. Genom att
respondenterna gav sitt samtycke att bli intervjuade, med forstéelse for att deltagandet ar
frivilligt och att de kan avbryta ndr som helst om de sa onskar samt att varje intervju spelades in
med respondenternas godkdnnande, anser vi att vi har uppfyllt samtyckeskravet.
Konfidentialitetskravet innebir att varje deltagare i studien har blivit informerad om att deras
identitet samt organisationens namn dr anonymt i studien. Respondenternas namn, personliga
information samt organisationens namn har inte avsldjats i studien eller i nagra andra
studieresultat. Datainsamlingen dr bara tillgénglig for oss sjdlva samt handledare och nér
studien blev avslutad, har all insamlad data blivit raderad for att ytterligare sikerstilla
respondenternas och organisationernas integritet och anonymitet. Till sist sag vi till

nyttjiandekravet, vilket innebdr att vi enbart anvinde materialet 1 vetenskapligt syfte.

3.8 Metodkritik

Var studie och fragestéllning har 1 syfte att bidra till ett utforskande perspektiv som belyser hur
VD:ar tolkar och arbetar med HRM for att hantera den rddande kompetensbristen pa
arbetsmarknaden. Déirav ansag vi att en semistrukturerad intervjumetod, inom ramen for en

kvalitativ ansats, var mest limpad for att adressera den formulerade problematiken.

Dock, dven om en kvalitativ metod valdes, medforde inte detta att studien saknade utmaningar.
En identifierad risk var subjektivitet, dir vara personliga uppfattningar och forutfattade asikter
hade kunnat paverka resultaten. Detta nimner Bryman och Bell (2017) ar en vanlig utmaning
med kvalitativa studier. Detta innebér att det fanns en risk for att vi som studenter 14t vara egna
personliga uppfattningar och forutfattade asikter paverka resultaten av studien. Trots denna
mdjliga utmaning har vi aktivt beaktat denna aspekt och strévat efter att undvika att vara

tidigare asikter om HRM ska styra studiens riktning.
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En huvudsaklig diskussion som vi har fort géller den potentiella subjektiviteten och paverkan
fran intervjuarens perspektiv och fordomar. Det kan argumenteras att intervjuaren, genom sitt
satt att formulera fragor eller tolka svar, kan snedvrida datainsamlingen. For att bemoéta denna
risk valde vi att spela in alla intervjuer, férutom en, for att mojliggora transkribering och analys
av respondenternas svar efter avslutade intervjuer. Dikteringen av den intervjun som inte
spelades in mojliggjorde ddremot att vi inte upplevde detta som nigot som skulle paverka
resultatet negativt. Dessutom planerades alla intervjuer att utga frdn samma fragor, med
undantag for eventuella foljdfragor, vilket bidrog till att stiarka legitimiteten i datainsamlingen

och minska risken for individuella tolkningar.

Metoden mojliggjorde dven att respondenterna kunde uttrycka sig fritt och inte paverkas av
andras varderingar. Trots att respondenternas egna upplevelser och tolkningar kunde paverka
kontexten ansdg vi att datainsamlingen var drlig och relevant. For att hantera den eventuella
kritiken krivdes det en medvetenhet fran vart hall om metodens styrkor och svagheter samt ett
noggrant overvigande av forskningsdesignen. Det innebar att vi forde intervjuprotokoll,
grundlig forberedelse av intervjuteknik, genomforde flera intervjuer for att fa ett varierat
perspektiv och noga reflekterade dver hur intervjuarens egna antaganden kunde paverka
datainsamlingen. Genom en grundlig metodkritik kunde studien forbéttras och resultaten bli

mer palitliga och trovérdiga.

De intervjuer som skedde déver Zoom forekom med kamera pa. Bryman och Bell (2017)
forklarar att vid genomf6randet av intervjuer via digitala plattformar finns risken att forlora
viktig information som kroppssprék och den intervjuades tonfall och uttryckssétt. Detta kunde

darmed undvikas.

De semistrukturerade intervjuerna tog tid da de skulle att genomforas, transkriberas och
analyseras. Denna tidskrdvande process kan paverka studiens genomforbarhet och effektivitet.
Detta lyfter &ven Bryman och Bell (2017) som menar att kvalitativa metoder kan vara
tidskrdavande och en ytterligare utmaning. Dessutom kan kvalitativa metoder sakna den tydliga
struktur som finns i kvantitativa metoder (Bryman & Bell, 2017). Vi valde att dela upp
intervjuerna pa sa sétt att tva studenter holl 1 intervjun, medan den tredje transkriberade efter
varje avslutad intervju. Detta medforde dock att den av oss som inte deltog i intervjun inte

aktivt kunde bidra med sitt perspektiv pd eventuella foljdfragor. Daremot godkénde samtliga
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respondenter mdjligheten att bli kontaktade i efterhand och pa sa vis upplever vi inte ett bortfall

av perspektiv.

Trots dessa utmaningar ar kvalitativa metoder fortfarande vardefulla nir djupgdende insikter
efterfrdgas. Men det viktiga var att vara medveten om dessa potentiella nackdelar for att

sdkerstélla en sa hog grad av trovirdighet och reliabilitet som mojligt.

4. Empiri

Kapitel presenterar den insamlade empirin. Det inleds med en tabell som kort introducerar
respondenterna samt deras bakgrunder, foljt av en detaljerad redogorelse av intervjumaterialet

som dr uppdelade i olika teman baserade pa de olika delarna av analysmodellen.

4.1 Presentation av respondenterna

Detta empiriska stycke presenterar en tabell som belyser respondenternas kompetens och
erfarenhet inom sina nuvarande roller. Denna tabell kan bidra till en mer djupgiende forstielse

for respondenternas professionella profiler och dess relevans for studiens syfte.

ID Tid som VD i Ansvarsomride Geografisk placering
foretaget
1 3 ar Hand om 6vergripande l9sningar, Skovde.

hur de olika systemen “pratar”
med varandra internt samt hur det
uppfyller kundens krav.

2 3éar Hand om personal, bade befintlig | Alingsas & Gdoteborg.
och rekrytering, samt
kundkontakt.

3 11 ar Hand om personalansvar, arsmal, Stockholm.
budget, sélj samt personaldrenden
1 stort.
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4 3ar Hand om personal, ledarskap, Skovde.
strategier, l0neséttningar, framtida
uppskattningar, mal samt visioner.

5 13 ér Hand om HR, rekrytering, Alingsés.
personalansvar samt styra bolaget
i rétt riktning.

6 15 ar Hand om programmering samt Skovde.
HR.
7 17 ar Hand om séljavdelningen samt Skovde.
ansvarig for personalen genom
avdelningschefer.
8 11 ér Hand om digitala strategier samt Goteborg.

business management. Delat
ansvar med ledningsgruppen for
verksamheten, mal och strategier.

9 3ér Hand om personal, Goteborg.
affarsutveckling,
kompetensforsorjning och
utveckling av kultur.

10 3,5ar Hand om ekonomin, utbilda Skovde.
personal, omorganisationer,
sakerhetsstélla att processerna gér
bra, prospektera for framtiden
samt marknadsforing.

4.2 Kompetensbristen

Samtliga respondenter har bekriftat att de pa olika sitt upplever kompetensbristen inom
techbranschen. Detta aterspeglar den utmaning som paverkar en mangd foretag inom
branschen. Trots detta har respondenterna 2, 5 och 6 en ndgot annorlunda syn pa
kompetensbristen. Respondent 2 upplever for ndrvarande inte en brist pa lampliga kandidater
men podngterar ocksa att de har svért att forutse framtida utmaningar och behov. Anledningen
till detta &r att respondenten har en sdsongsanpassad rekryteringsprocess som forhéller sig till
perioder dd andra foretag ofta genomfor omorganisationer. Respondent 5 bekréftar att

kompetensbristen existerar, men fokuserar mer pa oron kring léneutvecklingen. Respondenten
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menar att dagens hoga 16ner for juniora kandidater skapar en oro for hur 16neutvecklingen
kommer att se ut om 10 ar, vilket vicker storre bekymmer dn kompetensbristen i sig. Huruvida
l6neutvecklingen dr en effekt av kompetensbristen kriaver vidare fordjupning. Respondent 6 a
andra sidan betonar att deras foretag har en flexibel och global orientering som har moéjliggjort
attraktionen av kompetens utan geografiska begriansningar. Trots denna flexibilitet har de dock
upplevt en kontinuerlig brist pa personal med djupgaende forstaelse for branschen, sirskilt i

Skovde.

“Det dr vdldigt lite vi kan gora i situationen som rdder. Det gdr inte att trolla med
kndna, utan det slutar i att vi far planera arbetena efter varandra. Vi far i de ldgena det
behovs och dr mojligt, ta overtidsersdttning da vi behover jobba dubbelt och dd far det
kosta ddrefter. Mycket mer kan vi inte géra [...] Vi har tita dialoger med utbildningar
for att visa for dem vad som behdévs, men vi kan inte fd ut folk om de inte vill studera

det.” (Respondent 1).

Grunden till kompetensbristen dr enligt respondenterna mangfacetterade. Respondent 1 menar
att kompetensbristen ér en f6ljd av branschens tillvixt under de senaste dren, vilket har lett till
okat tryck pa kompetens och kandidater. A andra sidan pekar respondent 7 pé att bristen av
kompetens beror pa geografiska begransningar, som att befinna sig i mindre stader som
Skovde. Detta kan dven avskricka seniora kandidater som foredrar storre stider med fler
karridrmdjligheter. Den begrinsade tillgdngen pa talanger i sddana omraden gor att foretag
madste soka utanfor staden, vilket forsvérar rekryteringsprocessen. Samtidigt identifierar
respondent 8 en annan utmaning med kompetensbristen, dir respondenten ser det som en

konkurrenssituation dir foretagen maste kimpa sinsemellan om samma kandidater.

Utover dessa orsaker menar respondent 9 att det finns en troghet i utbildningssystemet dar
yrkeshogskoleutbildningar fokuserar pd @mnen som inte direkt efterfragas i arbetslivet. Detta
hindrar anpassningen till faktiska behov pa arbetsmarknaden. Detta bekriftas ocksa av
respondent 10, som uttrycker att Hogskolan 1 Skovde erbjuder utbildningar som dr nigot for
avancerade i forhdllande till vad som krévs i praktiken. Exemplet respondenten ger dr att
kandidaterna far arbeta med éldre system och teknologier som de kanske bara hort talas om och
inte studerat. Vidare beskriver respondent 10 dven utmaningar med stora konsultbolag som tar
kompetenser, vilket kan leda till att konsultbolagen far mer makt och pé s vis begrinsar

mindre techbolags valmojligheter.
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Flera respondenter har implementerat olika strategier for att hantera kompetensbristen.
Déremot har respondent 2 ingen uttalad specifik strategi for detta, mojligen pa grund av att
denne inte upplever bristen pa samma sétt som resterande respondenter. Respondent 6 forsoker
stirka kompetensen genom att kontinuerligt hinga med 1 utvecklingen for att méta framtida
behov. Likasa har respondent 3 en dvergripande strategi som balanserar mellan seniora och
juniora medarbetare for att bygga och forstirka kompetensen. Pé fragan hur mycket hansyn

respondenten tar till kompetensbristen svarar respondenten foljande:

“Vildigt vdildigt mycket. Gdr inte att inte gora det. Ska man ha ndgon form av tillvixt sd madste
man ha en strategi och forhallningssdtt till det. Det dr inte en separat strategi utan det dr ju en
strategi som for oss hdnger ihop med kund- och marknadsstrategier, men det dr en helhet. Det

dr en viktig faktor.” (Respondent 3)

Samarbetet med Hogskolan 1 Skévde ar viktigt for respondent 4, som dven ser ett behov av
internationell rekrytering for att mota kompetensbristen i framtiden.. Respondent 7 har
investerat mycket tid pd att skapa en intern utbildningsakademi. Dessutom har respondent 7
dven skapat vilutvecklade pre-, on- och postboarding-processer®, dir onboardningen framst
prioriterats, ndgot som respondent 6 dven fokuserat pa, i syfte att skapa mervarde och locka
talanger. Respondent 8 uttrycker en proaktiv strategi for att behalla och attrahera medarbetare
via kompetensforsorjning och varumiarkesbyggande genom att ha tillsatt ytterligare en HR-roll.
Medan respondent 9, fokuserar pa att utnyttja sina nétverk, och poédngterar att det ar svért for
mindre bolag att synas i “bruset”. Respondent 10 menar pa att det saknas tid i det vardagliga
arbetet fOr att adressera kompetensbristen och prioritera personalstrategi. Trots olikheter 1
tillvigagéngssétt och betoningar visar strategierna pa en gemensam strivan att mota

utmaningarna i kompetensbristen.

4.3 Konkurrensen om kompetensen

Respondenternas asikter belyser gemensamt en stark kinsla av konkurrens om kompetens inom
branschen. Denna konkurrens drivs fraimst av den uttalade kompetensbristen som

respondenterna 3, 4 och 8 identifierar som en avgérande faktor i deras verksamheter.

3 Preboarding innebir forberedelser innan anstillningen borjar, som att skicka vilkomstinformation och forbereda
arbetsutrustning. Onboarding innebér introduktion och stdd nér anstdllningen borjar, inklusive presentationer och
utbildning. Postboarding innebér fortsatt stod och utveckling efter onboardingperioden, som uppféljningar och
vidareutbildning. (Respondent 7)
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Respondent 4 framhéver att fordndringarna i arbetsmarknaden, sdsom 6kad digitalisering och

distansarbete, har intensifierat konkurrensen i Skovde, sarskilt med hogre 16ner som lockar.

“Det dr kompetensbrist. Det dr svart att hitta folk. Det dr hég konkurrens. Historiskt om
vi tittar tillbaka pd de hér 12 dren sd har det varit svdrare att hitta bra folk dn att hitta
kunder mdnga gdanger. Och om man ska fd tag pd ndgon sd dr de ofta dyra pd

marknaden. Dd kan det vara svart att fa en bra ekonomi i det hela.” (Respondent 3)

Respondent 8 och 9 diskuterar d&ven konkurrens fran perspektivet av att behdva positionera sina
foretag som attraktiva arbetsgivare for att locka till sig de bésta talangerna. Respondent 8
betonar foretagets stravan att vara forstahandsvalet som talanger véljer. Respondent 9 menar att
manga techbolag saknar en “edge” och att det tidigare har funnits utrymme for flera techbolag
pa marknaden men att det idag borde finnas farre. Respondent 5 uttrycker oro 6ver den
langsiktiga 16neutvecklingen i forhédllande till den hérda konkurrensen, vilket kan péverka
foretagets forméga att halla jamna steg med arbetsmarknadens 16neforvantningar. Respondent
10 menar att “alla kdmpar i en liten damm” och syftar till techbolagens konkurrens om

kompetensen.

4.4 Fokus, mal och strategier

Samtliga respondenter beskriver olika strategier eller fokusomraden de prioriterar i syfte att
skapa tillvaxt och uppna sina mal. Respondenterna 1, 2 och 10 talar om hur deras priméra
strategier och mal utgér frdn ekonomiska medel, men med olika utgdngspunkter. Respondent 1
understryker vikten av att vara forsiktig med foretagets ekonomiska resurser, sérskilt i tider av
osidkerhet. For respondent 2 dr ekonomisk framgang direkt bidragande till motivationen och de
fokuserar darmed efter att maximera intdkter som en strategi mot lonsamhet. Respondent 10
delar en vision om att omstrukturera foretagets intdktsstrommar och striavar efter att 6ka
vinstmarginalen. Trots att respondenterna 3, 4, 5, 6, 7, 8 och 9 inte har i sina uttalanden
framhavt ekonomisk vinst som det primédra fokuset med sina strategier och mal, efterstrévar
samtliga att generera ekonomisk vinst, eftersom det &r avgdrande for foretagens dverlevnad.
Istéllet for att belysa ekonomisk vinst som en del av mélet betonar dessa vikten av tillvéxt,

vilméende eller situationsanpassning som centrala delar av deras strategiska arbete.

Respondent 1, 3, 6, 7, 8, och 10 fokuserar samtliga pa att skapa goda arbetskulturer med

tillfredsstdllande forméner men vid fragan om vad dessa VD:ar fokuserar pé gillande strategier
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och méal handlar det for dessa frimst om tillvéxten. Tillvédxt i antal anstillda, geografisk
breddning eller antal kunder. Respondent 1 menar att de behover anpassa sina satsningar,
baserat pa tillgingliga mojligheter, for att pé s sitt kunna attrahera personal och sdkerstilla att
foretaget nar framgang. Dessutom betonas betydelsen av att samarbeta for att driva foretaget

mot sina mal.

Hos respondenterna 3, 6, 7 och 8 delas visionerna och mélen om att globalisera sig. Respondent
3 och 6 delar sina visioner om tillvixt och expansion, med sirskild betoning pa att upprétthélla
en ledande position pa marknaden. For respondent 3 ar det genom att utdka sitt geografiska
omrade och samtidigt bibehalla en nischad position p4 marknaden, medan det for respondent 6
handlar om att erbjuda en global plattform till kunderna, med béttre 10sningar an traditionella
aktorer. Detta, menar respondent 3, att de kommer att uppnéd genom att kontinuerligt utveckla

och anpassa sig till marknadsforhallandena som sténdigt 4r fordnderliga.

For respondent 7 dr mélet att se till att organisationen blir fler &n 250 anstéllda (51 anstéllda
idag), samt att de vill bredda sitt erbjudande. For att kunna forbattra och eftektivisera sitt
erbjudande framhaller respondenten att det krdvs en betydande dkning av antalet anstéllda
jamfort med nuvarande niva for att uppna detta. Trots det dr det primdra malet att utveckla
erbjudandet och inom négra ar hoppas de kunna na ut till den skandinaviska marknaden. Aven
Respondent 8 delar ambitionen att deras strategiska tdnkande handlar om att globalisera sig och
véixa inom Europa. Likt de andra respondenterna dnskar dven respondent 8 att de ska kunna

behélla deras varumirke och lokala stillning pa marknaden, men dven expandera.

Respondent 5 och 9 delar visioner av att spetsa sina erbjudanden pa marknaden genom att
erbjuda béttre kvalitet till kunderna. Respondent 5 reflekterar 6ver foretagets resa och menar att
de idag framst bestdr av generalister, ndgot som respondenten hoppas kunna foéréndra och sa
sméaningom kunna erbjuda marknaden mer spets. Med malet att skapa ett attraktivt varumarke
dér kunderna lockas av organisationens kvalitativa erbjudande. Respondent 10 uttrycker malet
att befdsta organisationen och expandera antalet medarbetare genom savél HR-strategier som

ekonomisk tillvaxt.

For respondenterna 2, 5 och 9 fokuserar de priméirt pa vilmaendet och att medarbetarna ska ma
bra. Respondent 2 framhéver vikten av att behandla andra som en sjilv vill bli behandlad som
grundldggande for att hantera ménniskor pé ett effektivt sétt. Den hogsta prioriteringen bor,

enligt respondenten, vara personalens vélbefinnande och betonar att kraften i ett
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samarbetsinriktat teamarbete dr det som kommer att frimja bade individuell och organisatorisk

framgang. Vid fragan hur detta uppnés svarar respondenten:

“I slutdndan sd dr det inte vad som kommer ur munnen som dr sanningen utan det dr

kroppen som visar. Sd jag dr ute mycket och trdffar dem for att vara ndra hela tiden.”

(Respondent 2)

Respondent 5 for ett liknande resonemang och menar pa att trivsel och arbetsgliddje ar centrala
delar for att frimja en positiv arbetsmiljo dér 16nsamhet, framgang och ndjda kunder kommer
att folja naturligt. For respondenten handlar det om att skapa en arbetskultur didr medarbetarna
kénner sig motiverade och engagerade, och detta kommer i sin tur leda till att foretagets ovriga
mal uppnas mer “organiskt”. Respondent 9 delar en liknande syn pa betydelsen av att fokusera
pa medarbetarna och deras behov for att frimja foretagets tillvixt och framgéng. Genom att ha
en “employee centric” ledarstil, nagot som respondenten forklarar handlar om att prioritera
medarbetarnas vilbefinnande, stravar respondenten att stimulera medarbetarna att utvecklas

och ta ansvar, samt bygga en organisation dér alla bidrar till att skapa relevans och framgang pa

marknaden.

Respondent 4 delar insikten att det kravs mycket flexibilitet och anpassningsférmaga till dagens
arbetsmarknad. Enligt respondenten ar det utmanande att navigera i snabba fordndringar och att
4 organisationen att anpassa sig till nya riktningar och satsningar. Malet &r att tydligt
kommunicera och forankra fordndringar inom organisationen for att sékerstélla att alla dr pa

samma spar och kan anpassa sig till det nya fokusomrédet.

“Vi jobbar pa en marknad som dndras extremt fort [...] Mycket handlar om att bygga
upp en organisation som dr mottaglig for den hdr fordndringstakten och att man klarar

av det och sen ocksa att organisationen klarar av att leverera.” (Respondent 4)

Respondent 10 fokuserar pé strategiska initiativ som syftar till att hantera kraven som stélls fran
inkopare 1 branschen. Det innebdr att det priméra fokuset ér att ISO-certifiera organisationen.
Genom att uppfylla certifieringar striavar respondenten efter att skapa fortroende hos kunder

och partners och stirka foretagets position pa marknaden.
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4.5 Rekrytera och attrahera talanger

Respondenterna tillimpar olika strategier for att attrahera talanger. Respondenterna 1, 2, 3, 4
och 7 uttrycker att de frimst rekryterar frdn gymnasier och hogskolor. Andra vanligt
forekommande metoder inkluderar extern rekrytering, dér respondent 1 anvénder sig av
rekryteringskonsulter. Respondent 2 och 6 uttryckte ddremot att de inte foredrog att anvdnda
externa rekryteringsfirmor da de anser att det kan vara svart for kandidaterna att fa en kénsla
for foretagskulturen. Respondenterna 3, 7, 8 forklarar att de framst rekryterar genom
search/headhunting. Anledningen till detta menar respondent 8 beror pé att den traditionella

rekryteringen idag inte racker till.

“Testat rekryteringsfirmor, men det dr inte vi. Vi gor det sjilva. Man maste fd en kdnsla

for kulturen och att man gillar det” (Respondent 6)

Kontaktnitverk dr ocksa en populér killa for rekrytering, dér respondenterna 2, 5, 8 och 9

anvinder sina kontakter, som exempelvis personalen, i hog grad. Forklaringen till detta, menar

respondent 9, dr att det &r utmanande for ett mindre foretag att synas bland de storre foretagen.

Den mesta av rekryteringen som inte sker via kontakter sker péd digitala plattformar, detta

bekriftar respondenterna 2, 5, 6, 7, 8 och 10. Respondent 8 understryker dven att de till stor del

rekryterar internt.

Internationell rekrytering ar ocksé vanligt forekommande, dér respondenterna 1, 2, 6, 7 och 9
delar att de rekryterar internationellt. Respondent 6 uttrycker att det har fatt vardefull
kompetens genom att rekrytera internationellt och respondent 4 uttrycker att det finns ett
internationellt behov framover da kompetensen saknas i det egna landet (Sverige). Daremot
haller respondent 10 inte med om detta och anser att internationell rekrytering dr mindre
effektivt. Detta da internationella talanger ofta foljer andra regelverk och har begridnsad

kunskap i det svenska spraket, vilket kan gora anpassningen mer utmanande.

“Skévde dr inte storre dn vad det dr och mdnga kommer kanske inte hit utan dker

istdllet till exempelvis Goteborg. Sd det finns ett behov av att viixa fran andra ldnder.”

(Respondent 4)

Samtliga respondenter forklarar att de arbetar med olika forméaner. Det kan skifta fran

forsékringar, friskvardsbidrag, tjinstepension, tjanstebil och events. En alternativ férmén
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anvinds didremot av respondent 6, som erbjuder deldgarskap i foretaget genom aktier.
Dessutom erbjuder en storre andel av respondenterna formaner som frukost,
aktivitetsutrymmen, flexibla arbetstider och mojlighet till distans/hybrid-arbetet som bidrar till
att gora foretaget till en mer attraktiv arbetsplats. Nar det géller flexibiliteten uttrycker
respondenter 4, 5, 6, 8 och 10, att de erbjuder mojligheten att arbeta hemifran. Respondenterna
1, 4 och 10 forklarar att de ger mdjligheten till flexibla arbetstider. Respondenterna 3, 4, 5, 7

och 9 anvinder olika bonussystem for att uppmuntra och belona prestationer hos sina anstéllda.

“Vi dir valdigt oppna och flexibla i arbetstiderna och det dr en unik arbetssituation.

Mdnga soker flexibilitet pd arbetsmarknaden idag. “ (Respondent 1)

4.5.1 Junior VS. Senior kompetens

Utifran respondenternas svar gillande hur de hanterar juniora kontra seniora kandidater
framkommer en méngfald av strategier och metoder for rekrytering och hantering av befintlig
arbetskraft. Vissa respondenter, sdisom 1 och 4, forklarar att deras foretag visar en tydlig strategi
for att anstélla juniora kandidater som nyligen tagit examen fran gymnasiet eller hogskolan
eller som har minimal arbetslivserfarenhet. Deras argument for denna strategi betonar ofta
fordelarna med att forma och utveckla unga talanger enligt foretagets specifika behov och
kultur. Respondent 1 motiverar att de i samarbete med ett gymnasium kunnat ta in praktikanter
och pé sé vis kunnat utvirdera vilka nivaer de &r pé. Pa sa vis far organisationen en bild av vad
praktikanterna kan, innan de eventuellt anstdller dem, och eleverna far mojligheten att testa pa

en arbetsplats.

“Helst hade jag jobbat med seniora profiler men de finns ju inte, vad far man gora da?
Ldra upp dom [...] Det finns ett lagt intresse frdn de som har hég kompetens, eftersom
de har héga krav pa bade lon och annat, vill de inte jobba i Skovde. Liknar mer
“kandidatens marknad”, de kan vdilja och vraka. For seniora dr det ndstan mojligt att
jobba éver hela virlden, det enda som kan stoppa dem dr tidsskillnaderna, men kan

man flexa sd dr mojligheterna stora for dem.” (Respondent 4)

I kontrast till detta forklarar respondenterna 9 och 10 att deras foretag fokuserar pd att rekrytera
seniora kandidater med mer erfarenhet och specialiserade kunskaper inom relevanta omréaden.
Vid frigan vilka kompetensnivéder respondent 9 anstéller svarar respondenten “Vissa dr juniora,

5-10 ars erfarenhet, och seniora. Just nu rekryterar vi dock inga juniorer.”. Detta bekraftar
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4ven en tolkningsskillnad gillande vad som anses vara en junior kandidat. Aven respondent 10
forklarar att de ar villiga att gora mycket for seniora kandidater, men att de inte tar in juniora
profiler da de oftast inte kan nagot. Men dven respondent 10 menar att kraven fran seniora
kandidater ofta dr fler och att de darfor behdver jobba med att erbjuda mer &n bara hogre 16n,

som exempelvis villkor, projekt och kultur.

De allra flesta respondenterna argumenterar dock for att de rekryterar brett vad géller
kompetensnivaer. Respondent 2 papekar att de rekryterar bade seniora och juniora kandidater,
men att den stora skillnaden &r att seniora kandidater stiller hogre krav dn juniora. Respondent
3 forklarar att deras strategi innebér att bade bygga och utveckla kompetens, vilket krdver en
blandning av seniora och juniora anstillda. Pa frdgan om respondenten upplever att det ar
“kandidatens marknad” bekréftar respondenten att detta stimmer for seniora kandidater, medan
laget for de juniora ser ndgot annorlunda ut, och att nyexaminerade studenter maste anstringa
sig mer. Respondent 5, som arbetar i en organisation med en bred kompetensniva, bekriftar att
det finns skillnader i vad seniora respektive juniora kandidater efterfragar. Seniora kandidater
tenderar att vara intresserade av mer omfattande formaner som friskvard, pensionsvillkor och
en extra semestervecka, medan juniora kandidater framst &r intresserade av att arbetsplatsen har

en trevlig atmosfar och att flexibilitet som att arbeta hemifrén erbjuds.

Respondent 6 framhéller att seniora kandidater oftast foredrar mindre risk och noterar att de
rekryterar en betydande andel av sin personal fran hogskolor och universitet. Pa liknande sétt
forklarar respondent 7 att deras rekrytering omfattar bade nyutexaminerade fran hogskolan och
personer med tidigare arbetslivserfarenhet. Respondent 8 betonar att det finns en hogre
efterfrdgan pa seniora kandidater, vilket gor att dessa oftast har fler alternativ att vdlja mellan
nér de letar efter nya mdjligheter. Respondenten pépekar ocksa att juniora kandidater ofta
behover mer stottning och handledning i borjan av sina karridrer, vilket kraver att arbetsplatsen
tillhandahéller resurser for detta. Dessutom noterar respondenten att juniora kandidater ibland
har en tendens att byta arbetsgivare oftare i sin strdvan efter hdgre 16ner och nya utmaningar,
medan seniora kandidater vanligtvis vardesatter stabilitet och kan vara mer motvilliga att byta

jobb trots att de &r eftertraktade pa arbetsmarknaden.

4.6 Kompetensutveckling

Samtliga respondenter, 1 till 10, engagerar sig i kompetensutveckling och erbjuder utbildning

till sina anstillda, om &n i varierande omfattning och form.
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Certifieringar utgor en central del av kompetensutvecklingen inom techbolagen. Alla
respondenter, forutom 1, 4 och 10, tar upp att de erbjuder sina anstéllda mojligheten att ta
certifieringar. Respondent 4 utvecklar svaret om att avsta fran certifieringar med att de anser att
det inte passar in i1 deras verksamhet, men tillhandahaller diremot interna
utbildningsplattformar. Bland de respondenter som uttryckligen erbjuder certifieringar skiljer
sig syftet at. Respondent 2 fokuserar mer pa vilmaendet hos sina medarbetare &n pa direkt
koppling till arbetsuppgifterna nér de erbjuder certifieringsmojligheter. Det innebér att anstéllda
fér frihet att vélja vilken typ av certifiering de vill, oavsett om det dr relaterat till deras arbete
eller inte, sa linge det bidrar till deras vilméende. A andra sidan har respondent 3 etablerat
mojligheten till certifieringar vilket ska gynna kompetensbehovet och utvecklingen. Likasa
betonar respondent 7 vikten av certifikat dar det kan finnas krav pa att medarbetare maste ha

olika certifieringar for att karridrsutvecklas.

Instéllningen gentemot larande och utveckling hos anstdllda varierar ocksa utifran
respondenterna. En majoritet av respondenterna 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 och 10 upplever en positiv
instéllning fran sina anstillda, medan respondenterna 1 och 2 rapporterar en 1ag entusiasm for
utbildning bland sina anstillda. Respondent 1 noterar att medarbetarna inte aktivt efterfragar
ytterligare utbildning. Istillet framhéller respondenten att yngre arbetstagare tenderar att visa
brist pa initiativ och engagemang. Respondent 2 betonar att det &dr erfarenhet fran arbetslivet,

snarare dn formell utbildning, som prioriteras hogst bland de anstéllda idag.

“Jag tror att dr man pa tekniksidan och inte vill bli en soffpotatis, behéver de sjilva

vara genuint intresserade av att ldra sig.” (Respondent 5)

Respondenterna visar varierande insatser nér det kommer till att frimja l&rande bland bade
juniora och seniora anstillda. Respondenterna 3, 4, 5, 6, 7, 9 och 10 har en tydlig struktur for
att stodja detta, medan respondenterna 1, 2 och 8 inte uttryckligen prioriterar detta inom sin
struktur. Som exempel kan respondent 3 nimnas, som implementerar ett traineeprogram over
en period av tvé ar dir juniora medarbetare tilldelas en senior mentor f6r coachning och
vigledning genom programmet. Detta ses som ett sitt att sdkerstélla och forbéttra
arbetskraftens kompetens. Aven respondent 9 delar denna syn genom att betona att juniora ofta
behover extra vigledning och stdd, vilket erbjuds genom seniora mentorer. Liknande tankar

delas av respondent 7, som papekar att kompetens inte nédvéandigtvis aterspeglas i alder utan
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snarare 1 expertis. Genom att frimja denna typ av kunskapsdelning inom foretaget, betraktas

det som en form av “gratis kompetens”.

Niér det handlar om beloningar for att ldra sig sjilv eller 14ra andra visar respondenterna 3, 5, 7,
och 10 en vilja att erbjuda incitament. De resterande respondenterna 1, 2, 4, 6, 8, och 9 har inte
uttryckligen presenterat liknande erbjudanden. Respondent 3 belonar seniora anstdllda med en
bonus for att mentorera juniora. Respondent 5 infor en bonus i 16nen baserat pa de certifieringar
som de anstéllda tar, medan respondent 7 dven erbjuder tilldgg till manadslonen for
vidareutbildning. Respondent 10 implementerar en gradvis 6kning av 16nen i takt med att de

anstéllda presterar och fortsitter sin utbildning.

4.7 Kultur

Mjuka vérden som kénslor, medkénsla, 6ppenhet och respekt dr nagot som samtliga

respondenter diskuterar.

“Varumdrket mot de anstdllda byggs inifrdn och ut.” (Respondent 10)

Respondenterna 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8 och 9, betonar vikten av frihet och ansvar. Dessa respondenter
ger sina medarbetare en hog grad av autonomi och handlingsutrymme att ta egna initiativ,
samtidigt som de tar ansvar for sina uppgifter och bidrar till foretagets framgang.
Individanpassat ledarskap ar nagot som respondenterna 2, 6, 8 och 9 uttryckligen praktiserar.
Dessa ledare forklarar att de anpassar sitt ledarskap efter individuella behov och 6nskemél och
skapar en atmosfdr av tillit och Oppenhet. Respondent 2 och 10 podngterar vikten av ett
nirvarande ledarskap och att finnas till hands for sina medarbetare nir de behdver stdd eller

vigledning.

“Det handlar mycket om vad varje person efterfragar i specifik tid i livet, och det

jobbar vi mycket med.” (Respondent 6)

Kommunikation och delaktighet kan vara avgdérande for att frimja ett starkt team och en
gemensam vision pa arbetsplatsen, vilket respondenterna 2, 4, 5, 6, 9 och 10 framhéver.
Respondenterna 5, 9 och 10 betonar dven vikten av att skapa transparens inom foretaget.
Mangfald och jamstilldhet dr andra viktiga aspekter som betonas av respondenterna 5, 7, 8 och

10. Dessa respondenter uttrycker att de stravar efter att skapa en inkluderande miljo dir alla
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medarbetare kdnner sig vidlkomna och respekterade, oavsett bakgrund eller kon. Dessa

respondenter anser att det finns en brist pa det kvinnliga konet i branschen.

“Det vi dr mdana om dr hur vi utformat var kultur for att forhindra att de inte trivs, de

ska aldrig sluta pd grund av en skadlig kultur.” (Respondent 10)

Sociala aktiviteter dr ndgot som den storre delen av respondenterna framhéver att de erbjuder
pa olika sitt, for att frimja teamkédnsla och gemenskap pé arbetsplatsen. Respondenterna
ndmner olika aktiviteter som stracker sig fran att dta frukost pad kontoret, ga pa afterwork
tillsammans, ha gemensamma triningspass eller att aka pé skidresor i Alperna.
Respondenterna, 2, 4, 5 och 8 betonar vikten av att ma bra pa arbetsplatsen, det vill sdga det
respondent 2 kallar en “ma-bra-kultur”. De vill skapa en positiv och stédjande arbetsmiljé dar
medarbetarnas vilbefinnande prioriteras. Uttryckligen ldgger respondenterna 5 och 8 stor vikt
vid tréning och hélsa pd arbetsplatsen. Exempelvis forklarar respondent 8 att de erbjuder olika
traningstillfallen 1 veckan for att mojliggora att anstéllda ska hinna f4 in triningen och pa sa sitt
inte ta tid fran att umgas med familj och véanner. Detta for att frimja hilsa och vélbefinnande

bland sina medarbetare.

“Man ska inte ga fran jobbet och kidnna sig helt slut. Jobbet ska ge energi, inte ta”
(Respondent 8)

Att skapa en foretagskultur kommer dven med vissa utmaningar, speciellt i en tid da flexibilitet
som exempelvis distansarbete anses som en attraktiv forman. Respondent 6 menar pa att
distansarbete enbart fungerar om de anstéllda tidigare arbetat med varandra och byggt upp ett
starkt band innan de paborjar distansarbete. Detta bekriftar respondent 10 som anser att
kulturen blir svarare att uppritthélla om anstdllda arbetar hemifran. Respondent 5 beréttar att en

anstélld enbart arbetar hemifran, och denne 4r mindre involverad i foretagskulturen.

4.8 Utmanande att behalla kompetensen?

Respondenternas synpunkter pa fraigan om de upplever att de har svarigheter med att behalla
medarbetare svarar en majoritet att de upplever en lag personalomséttning. Flera av
respondenterna, 1, 3, 4, 6, 7, 8, 9 och 10, rapporterar att de inte upplever hog
personalomséttning som ett storre problem inom sina organisationer. Specifikt nimner

respondent 9 att behalla personal dr ett av deras minsta problem, medan respondent 6
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framhdver att de som lamnar ofta fortsétter som konsulter och darigenom bibehaller en relation
till foretaget. Respondent 4 delar en mer nyanserad bild dér cirka 9% av anstillda l[dmnar
arligen, vilket respondenten medger &r 1 hdgsta onskvérda laget, men ser 4nda rérelsenivdn som
en naturlig del dd I6neséttning och karridrutveckling varit avgorande faktorer till att de 1dmnar.
Det finns en strdvan hos vissa att snabbt avancera i l6netrappan eller att soka nya utmaningar

efter att ha fatt viss utbildning och erfarenhet.

Generellt ser det ut som att majoriteten av foretagen lyckas behalla sina anstdllda genom olika
strategier, sdsom att erbjuda kompetensutveckling och att prioritera medarbetarens behov och
vilméende, vilket respondent 8 och 9 betonar. Utmaningarna som ndmns involverar frimst att
matcha medarbetarnas forvéntningar pa karridrutveckling och att stimulera dem till att vilja
stanna kvar inom foretaget. Dock framhaller respondent 1 att det storre problemet dr att
rekrytera nya talanger snarare 4n att behélla befintlig. Det skall dven tilldggas att
respondenterna 2 och 5 inte uttryckligen poédngterat att de har hog eller 1ag personalomséttning,
men lyfter konkurrensen om kompetens som en indikation pa att det finns ett behov av att

arbeta med att behalla anstéllda.

“Nej. Det dr ett av vdara minsta problem. Jag tror att det beror pd kulturen och att vi
forsoker jobba med att behalla dem hela tiden. Den dagen vi slutar med det, det som
vdara medarbetare uppskattar, da kommer vi se problem. Vi forséker prioritera

medarbetaren forst, tinka pa dem fore kund.” (Respondent 9)

4.9 Syn pd HR

Majoriteten av de tillfragade respondenterna, nimligen 1, 2, 3, 5, 6, 7 och 9, uttalar att de
saknar en HR-avdelning. Respondenterna 4, 8 och 10 har ndgon form av HR-anstélld. Synen pa
HR och dess betydelse varierar avsevért bland respondenterna. Respondent 3 uttrycker att det
ar ledningen och teamledarna som har personalansvar i foretaget, men de fér stod fran ett
externt bolag for juridiska, ekonomiska och administrativa frdgor. Respondent 8 har en
HR-anstélld som arbetar med kompetensforsorjning och HRM-omraden, vilket forklaras ha
bidragit till foretagets framgang. A andra sidan har respondent 4 ocksa ett niira samarbete med
sin HR-anstéllde pd deras foretag, men ser dem framst som en samarbetspartner som r till for
icke-arbetsrelaterade aktiviteter. Respondenterna 1 och 2 har inte uttryckt ndgra specifika

asikter om HR, men arbetar i nigon mén med HR-relaterade fragor.
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“Hjdlper till med annat som att ordna 5-kamp och tacokvdll, men kan inte l6sa tunga
delar som far personalen att stanna kvar, det ligger pa oss i ledningen.” (Respondent

4).

Respondent 5 tar hand om HR-uppgifterna sjélv, inklusive utvecklingssamtal och 16neséttning.
Detta menar respondenten ger en néra kontakt med personalen och en kénsla av uppskattning
for agarens engagemang. Respondent 6 och 7 foredrar istillet att fordela HR-uppgifterna pa
varje avdelningschef for att sdkerstilla att personalens behov tillgodoses pé ett mer individuellt
sdtt, men respondent 7 erkidnner dven behovet av en HR-avdelning for att stodja foretagets
overgripande mal ndr antalet anstillda vixer. Likasé ser Respondent 9 vikten av HR for att
hantera storre personalvolymer 1 framtiden, 4ven om funktionen inte alltid uppfattas som

relevant enligt respondenten.

“Jag tycker det dr helt nédvindig. Jag tycker den dr jitteviktig. Och jag skulle sdga att
det dr ju ddr den storsta ekonomin finns. Mitt bolagsvirde bygger pa att folk dr villiga
att jobba hdr och att de stannar kvar och att vi har en ldngsiktighet i det.” (Respondent
7).

Aven om respondent 10 har en HR-anstilld, priglas dennes syn pd HR av negativitet.
Respondentens tolkning pa HR-méanniskor dr att de ar opalitliga och paverkas av foretagets
agenda. Trots denna skeptiska instéllning har respondenten dnda valt att placera ansvaret for

foretagskulturen hos den HR-anstéllda.

4.10 Sammanfattning Empiri

Samtliga respondenter bekraftar kompetensbristen och ser kompetensbrist som en utmaning,
med olika uppfattningar om dess orsaker, inklusive problem med att férutse framtida behov,
l6neutveckling och geografiska begransningar. Konkurrensen om talang ar hog, vilket driver
respondenterna att vara attraktiva arbetsgivare. For att hantera kompetensbristen anvédnder de
olika strategier, dér de framsta strategierna berdr rekrytering och kompetensutveckling. Ett
proaktivt ledarskap anses dven nddvéandigt for att sédkra framtida talang. Utmaningar med att
behélla personal presenteras, men de flesta respondenter lyckas genom ett aktivt arbete med sin
foretagskultur och kompetensutveckling. Synen pd HR varierar bland respondenterna, men de

ar Overens om att hantering av personalfragor ar viktigt.
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5. Analys

Kapitlet analyserar studiens insamlade empiriska resultat i relation till den teoretiska
referensramen, ddrefter kommer kapitlet avslutningsvis dven visa resultatet av studiens

analysmodell.

5.1 Kompetensbristen

Empirin visar pd hur respondenterna pekar pa en utmaning med kompetensbrist, diar de betonar
att efterfragan pa kompetens Overstiger tillgangen. Utifran detta hanterar de kompetensbristen
pa olika sitt for att sidkerstélla tillvixt och konkurrenskraft. Detta kan kopplas till strategic
management (SM) som, enligt Bratton et al. (2012), innebér att olika ledningsbeslut och
atgirder formar foretagets langsiktiga framging. Det dr en process som kriaver kontinuerlig
Overvakning och utvirdering av bade interna och externa faktorer for att anpassa sig till miljon

och tillgingliga resurser (Bratton et al., 2012).

Strategier for att hantera den upplevda kompetensbristen inom organisationer fokuserar 1 hog
grad pa att optimera ménskliga resurser. En central del &r att integrera hanteringen av
kompetensbrist i foretagets overgripande strategi. Respondent 3 exemplifierar detta genom att
skapa en balans mellan seniora och juniora medarbetare, vilket inte bara syftar till att fylla
eventuella kompetensgap utan ocksa till att forstarka ldngsiktig kompetens inom foretaget.
Denna strategi belyser hur foretag kan arbeta for att forbattra sin kapacitet och
anpassningsformaga genom att utveckla sin personalstyrka. Detta kan ses som ett resultat av ett
nira samarbete mellan den strategiska ledningen och medarbetarna, vilket kan indikera en
medvetenhet om att ménskliga resurser dr avgorande for att uppné foretagets mal som Guest
(1987) uttrycker ar viktigt. Guest (1987) papekar dven att strategisk planering ofta fokuserar pa
métbara aspekter som ekonomi och produktion, med mindre uppmérksamhet pd icke-métbara
faktorer som minskliga resurser. En effektiv anvdndning av dessa resurser kan dock ge

foretaget en betydande konkurrensfordel.

Det finns ett tydligt behov hos respondenterna att integrera hanteringen av kompetensbristen i
deras strategiska beslut inom organisationen. Detta inkluderar att samarbeta med
utbildningsinstitutioner, sdsom Skdvde hogskola och andra hogskolor, for att anpassa

utbildningar efter arbetslivets behov. Genom dessa samarbeten kan respondenterna sékerstélla

48



att de far tillgang till relevant och uppdaterad kompetens. Dessutom investerar vissa i interna
utbildningsprogram for att stirka sin egen kompetensbas. Dessa dtgirder, som betonats av flera
respondenter, understryker vikten av att strategiskt utveckla intern kompetens for att méta
framtida utmaningar. Dessa dtgirder kan ocksa ses som en respons pa behovet av att integrera
ménskliga resurser i strategisk planering, i linje med Guests (1987) argumentation. Vidare visar
respondent 7s ambition att etablera en intern utbildningsakademi och utveckla vélstrukturerade
pre-, on- och offboarding-processer en aktiv vilja fran den strategiska ledningen att hantera de
geografiska utmaningarna som mindre foretag i mindre stdder kan mota nér det géller att
attrahera hogkvalificerade talanger. Genom att fokusera pa dessa interna processer visar
respondenten en medvetenhet om behovet av att skapa attraktiva och effektiva
utvecklingsvégar for sina anstillda, vilket kan vara avgorande for att konkurrera om talanger pa
en global arbetsmarknad. Detta kan ses som ett forsok till strategiskt ledarskap som betonar
vikten av att implementera strategier som moter olika hot i den externa miljon (Bratton et al.,

2012).

Det framgér av empirin att det &r respondenterna (VD:arna), som utgor den hogsta nivan av
beslutsfattare och dr ansvariga for att faststélla och dvervaka foretagets dvergripande strategier.
Denna grupp, som Mintzberg (1979) ndmner som den strategiska ledningen, visar genom
respondent 6 insikter pa behovet av att kontinuerligt folja med i utvecklingen for att mota
framtida behov. Detta indikerar att den strategiska ledningen aktivt arbetar for att anpassa
foretagets strategier till fordndrade krav i omgivningen, vilket Bratton et al. (2012) ocksa

framhaller som en central del av SM.

Forandringar pa arbetsmarknaden, sdsom 6kad digitalisering och distansarbete, skapar en 6kad
konkurrens om kompetens, vilket exempelvis respondent 4 pdpekar. Denna observation kan
forstés utifrin Brattons et al. (2012) teori om SM dér foretagsledningen behdver anpassa
foretagets strategi for att mota fordndringar i omgivande miljoer. Det innebér att noggrant
analysera omvirlden och identifiera faktorer som péaverkar kompetenstillgdngen. Respondent 6
betonar dessutom fordelarna med internationell rekrytering for att mota dessa behov, vilket
visar pa ledningens anpassningsformaga. Detta kan ses som en del av SM-processen, dir
foretaget anpassar sig till forandringar i miljon genom att dra nytta av olika perspektiv och

erfarenheter for att stirka sin konkurrenskraft och mojliggora tillvaxt (Bratton et al., 2012).
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Respondent 8s betoning pé vikten av att vara det forstahandsvalet for talanger kan tolkas som
en strategi for att differentiera foretaget fran konkurrenterna och pa sa sitt framsta som det
mest attraktiva alternativet for potentiella anstéllda. Detta kraver utveckling av strategier som
framhéver foretagets unika fordelar och virdeerbjudanden. Genom att analysera och optimera
den interna miljon for att béttre mdta externa krav, kan respondentens tillvigagangssétt ses som
ett exempel pa strategisk management (Bratton et al., 2012). Detta strategiska arbete syftar till
att forbattra foretagets konkurrenskraft och attrahera talanger genom att tydligt kommunicera

och kapitalisera pa sina unika styrkor.

5.2 Strategier, mél och fokusomriden

Enligt teorin beskriver Chanda och Shen (2009) att SHRM kan differentiera sig i hur
strategiska integrationer dr avspeglade i formuleringar och implementeringar, forutsatt att de
utgdr ifran organisationens strategier och mél. Prestationerna kan méitas utifran finansiella
resultat, produktivitet och beteendemaissiga, det vill sdga organisatoriska, resultat. SHRM:s
primdra fokus r att se till s att HR-funktionerna stimmer 6verens med de dvergripande
strategierna (Chanda & Shen, 2009). Malik (2009) betonar dven vikten av en kompetent
ledning for att ta tillvara pa sdvil manskliga och icke-ménskliga resurser. Utifran SHRM bor
didrmed ledningen anvinda personalen till organisationens fordel for att uppna mélen (Chanda

& Shen, 2009).

Respondent 1 betonar behovet av att anpassa foretagets satsningar for att attrahera personal och
sdkerstélla framgéng, liksom betydelsen av samarbetsinriktat arbete for att na foretagets mal.
Detta kan ses som centrala principer inom SHRM. Inom SHRM ér det avgorande att
HR-initiativ och strategier dr planerade pé ett smart sétt for att hjdlpa foretagen att uppna sina
mal. Det dr ocksa viktigt att dessa initiativ och strategier kan justeras efter hur det ser ut pa
arbetsmarknaden (Chanda & Shen, 2009). Genom att anpassa satsningar baserat pa tillgangliga
mojligheter, kan foretaget skapa en attraktiv arbetsmiljo och locka kvalificerad personal, vilket
ar en central del av SHRM. Dessutom understryker respondentens betoning pa
samarbetsorienterat arbete vikten av att HR-funktionen samverkar inom organisationen for att
uppna gemensamma mal. Detta kan kopplas till den strategiska integrationen som &r kérnan i
SHRM, diar HR-funktionen dr en aktiv del av foretagets Overgripande strategiska planering och
utforande for att sdkerstdlla att personalresurserna anvénds pa ett effektivt och 1onsamt sétt for

att driva foretagets framging (Fombrun et al., 1984).
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Hos respondenterna 3, 6, 7 och 8 framgér en tydlig inriktning mot globalisering och expansion.
Béde respondent 3 och 6 betonar vikten av att bibehalla sina positioner pa marknaden genom
tillviaxt. En gemensam ndmnare &r att respondenterna ser kontinuerlig utveckling av
kandidaternas kompetens och anpassning till de stdndigt fordnderliga marknadsforhillandena
som en avgdrande faktor for att uppnd sina mal. Genom att analysera respondenternas strategier
som processer dir de forst definierar sina mal och sedan anvénder sina resurser, inklusive
personal, for att uppné dessa, blir det tydligt hur deras mél dr kopplade till SHRM. Detta
koncept dr i linje med vad Fombrun et al. (1984) beskrivit. Genom att integrera SHRM 1
foretagets strategiska planering och genomforande kan organisationen sékerstélla att
personalresurserna anvinds effektivt for att stodja malen for tillvaxt och global expansion.
SHRM hjélper till att integrera HR-initiativ med foretagets vergripande strategi, vilket kan
Oka personalens bidrag till organisationens framgéng och konkurrenskraft pd marknaden. Som
Malik (2009) forklarar blir SHRM meningsfull forst nér den omsitts i konkreta
personalstrategier som sedan genomfors. Det innebér att respondenterna behover utveckla och
implementera strategier inom HRM som é&r 1 linje med de dvergripande strategiska mélen. Detta
ar ndgot som samtliga respondenter gor i olika utstrackning, dér varje VD anpassar sina

HRM-strategier for att bést stodja organisationens mél och utmaningar.

For respondenterna 2, 4, 5, 8 och 9 dr medarbetarnas vdlmaende en prioritet, vilket speglar en
insikt om dess betydelse for foretagets framgang. Inom HRM ir detta perspektiv
grundldggande eftersom det understyker att medarbetarnas vilbefinnande dr avgdrande for att
uppna foretagets dvergripande mél (Chanda & Shen, 2009). Medarbetarna dr, enligt HRM, en
central resurs for en organisation, och deras vilbefinnande paverkar direkt prestanda och
engagemang. Genom att dessa respondenter uttrycker att de prioriterar vilméaendet antyder det
att de uppmérksammar sina anstélldas behov och trivsel, vilket kan leda till 6kad motivation,
produktivitet och lojalitet. Ddremot saknas insikt i huruvida respondenterna faktiskt agerar som
de talar. Enligt Hamid et al. (2022) handlar HRM om att skapa en arbetsmiljé ddr medarbetarna
kanner sig uppskattade. Detta uttrycker exempelvis respondent 5 som menar att trivsel och

arbetsglddje dr primirt, och att det kommer skapa organisatorisk framgang.

Samtliga respondenter uttrycker att de arbetar med olika HR-initiativ, sésom hélsofrdmjande
program, forméner och utvecklingsmojligheter. Enligt HRM anses det vara en strategi for att
frimja langsiktig personalengagemang och organisationens framging (Hamid et al., 2022).

Genom att betrakta vilmaende som en central del av HRM, framhéver respondenterna, sérskilt
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2,4,5, 8 0och9, att de ser att en stodjande arbetsmiljo for anstéllda kan ha positiva effekter.
Detta skulle i sin tur kunna 6ka foretagens attraktivitet som arbetsgivare och framja en kultur

av samarbete och engagemang.

5.3 Rekrytera, attrahera och behélla

Analysen av rekryteringsstrategier och dess tillampning i studien ger en inblick for hur
respondenterna strategiskt arbetar for att attrahera talangfulla medarbetare, sarskilt inom det
som kan uppfattas som en fordnderlig arbetsmarknad. Enligt respondenterna &r
rekryteringsprocessen en viktig del for att sékerstélla att de kan identifiera och anstélla
individer som inte bara har de nddvandiga fardigheterna utan dven passar in 1 foretagets kultur
och virderingar. Detta innebér enligt Nilsson et al. (2018) en noggrann dvervigning av savél
tekniska kompetenser, personliga egenskaper, och hur de samspelar med foretagets varderingar

och arbetsmiljo.

Resultatet av empirin visar pd en mingfald av strategier som respondenterna anvénder for att
locka talanger till sina organisationer. Bland dessa strategier ingar rekrytering fran gymnasier
och hogskolor, anviandning av externa rekryteringskonsulter, kontaktnétverk, digitala
plattformar samt internationell rekrytering. Dessa strategier dr anpassade till foretagens externa
miljoer, branschspecifika krav och behov av kompetens som krivs for att driva foretagen

framat.

I jimforelsen med teorin och respondenternas synpunkter pa rekryteringskonsulter framgér en
variation 1 instdllningen. Respondent 1 som viljer & ena sidan att anvéinda sig av
rekryteringskonsulter, vilket kan indikera att de foredrar att anvinda rekryteringsstrategin som
handlar om hitta den rétta personen for en specifik position (Price, 2011). Denna respondent
kan anses vara mer fokuserad pa att matcha kandidaternas kompetenser och erfarenheter med
de specifika kraven for en viss roll. Respondent 8 & andra sidan menar pd att den traditionella
rekryteringen idag inte riacker till, ddrav kan respondent 1:s sétt att anvinda

rekryteringskonsulter vara till hjilp for att matcha behovet av rétt kompetens.

Respondenterna 2 och 6 uttrycker dock viss tveksamhet och motvilja gentemot
rekryteringskonsulter. De foredrar istdllet att hantera rekryteringen internt, vilket kan tyda pé att
de prioriterar att hitta ritt person for organisationen och framtiden, som Price (2011) ndmner

som en rekryteringsstrategi. Dessa respondenter kan anses vara mer inriktade pa att bedoma
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kandidaternas personlighet och kulturella passform for att sdkerstédlla en god matchning med
foretagets varderingar och arbetsmiljo. Detta kan anses ligga till fordel for respondenterna
eftersom Flamholtz och Randle (2011) antyder att en vilfungerande kultur ofta leder till

fordelar for en organisation.

En nackdel som framkommer &r att trots en méangfald av rekryteringsstrategier ar det
fortfarande en utmaning for mindre techbolag att konkurrera med storre foretag nér det géller
att attrahera talanger. Respondent 9 uttrycker att det dr hog konkurrens bland olika techbolag.
Mindre techbolag kan ha svért att skapa tillrdcklig synlighet pa arbetsmarknaden och viljer
darfor att rekrytera via sitt kontaktnat for det dr ddr som de syns, enligt Respondent 9. Detta
kan ddremot leda till att de missar att attrahera viardefulla kandidater och att de tappar
konkurrenskraft gentemot rekryetringsstrategier som exempelvis respondent 1 anvénder sig av.
Denne anvénder sig av rekryteringskonsulter som didrigenom kan anses né ut till fler. Dock kan
detta bidra till att dessa kandidater inte matchar kulturen, vilket respondenterna 2 och 6

uttrycker dr av stor vikt.

Vidare framkommer det att respondenterna anser att flexibilitet dr en viktig faktor for att
attrahera och behalla medarbetare, sdrskilt d4 de menar att de befinner sig inom en bransch som
priglas av snabb fordandring och teknologisk innovation. Mjligheten till distansarbete och
flexibla arbetstider dr vanliga férmaner som erbjuds av flera respondenter i studien. Dessa
flexibla arbetsarrangemang ger inte bara anstéllda mojlighet att balansera arbete och privatliv
pa ett effektivt sitt, utan signalerar ocksé en modern och progressiv arbetskultur som
vérdesitter individens vélbefinnande och arbetslivsbalans. Detta &r nagot som Nilsson et al.
(2018) beskriver som viktigt for de yngre medarbetarena. Detta bekriftas av Responden 5, som
menar att juniora kandidater verkligen efterfragar flexibilitet, medan enligt respondent 8 soker

de seniora kandidaterna mer stabilitet pd sin arbetsplats i form av andra krav.

Respondenternas syn pd forméner som ett medel for att locka och behalla talanger avsldjar en
komplex bild av hur olika faktorer paverkar rekryteringsprocessen och hanteringen av
personalen. Enligt Nilsson et al. (2018) utgor forméner en visentlig del av detta, dir
sjukvardsforsikringar, tjanstepensioner och friskvardsbidrag dr vanliga incitament hos
respondenterna for att frimja vélbefinnandet hos de anstédllda. Detta kan indikera att
respondenterna ser formaner som en strategisk investering for att ka medarbetarnas trivsel och

engagemang. Dessutom kan analysen av forméner som en strategisk investering kopplas till
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Guests (1987) resonemang om att ménskliga resurser maste integreras fullt ut i den strategiska
planeringsprocessen. Enligt Guest (1987) dr ménskliga resurser den mest komplexa och
svdrstyrda resursen i1 en organisation, men ocksa de som kan ge organisationen en betydande
konkurrensfordel om den anvénds effektivt. Genom att betrakta formaner som en del av
strategisk planering och integrera dem i planeringsprocessen kan respondenterna eventuellt
battre hantera och utnyttja sina minskliga resurser for att uppnad sina langsiktiga mal. Detta
innebdr att respondenterna inte bara fokuserar pa mitbara aspekter som ekonomi och
produktion, utan ocksa tar hansyn till mjuka faktorer som paverkar foretagens kulturer,

vérderingar och medarbetarnas engagemang.

Respondent 4 framhéller att seniora profiler har hoga krav pa béde 16n och andra férméner,
vilket gér dem svarare att locka till organisationen och speglar “kandidatens marknad”. Detta
ger insikt i den utmaning som respondenterna méter nér de forsoker attrahera erfarna och hogt
kvalificerade kandidater. Ddrmed blir den utmaning de star infor inte bara en friga om
kompetensbrist, utan ocksa en indikation pa att det rdder hogre krav fran kandidaterna, det vill
sdga “kandidatens marknad”. Respondent 8 belyser emellertid att seniora medarbetare tenderar
att vara mer stabila och bendgna att stanna i foretaget om de trivs, jimfort med juniora
medarbetare som byter arbete oftare. Denna observation pekar pé vikten av att balansera
rekryteringsstrategier for att bade attrahera nya talanger och behélla erfaren personal, nagot

som Nilsson et al. (2018) bekriftar i kompetensforsorjningsprocessen.

Ytterligare komplexitet i rekryteringsprocessen framkommer genom respondent 7:s synpunkt
att den geografiska platsen spelar en avgdrande roll for kandidaternas intresse. Seniora profiler
foredrar ofta storre foretag i storre stdder pd grund av de tdnkbara karridrmgjligheterna, vilket
kan gora det utmanande for mindre foretag i mindre orter att attrahera dem. Enligt Bratton et al.
(2012) &r det viktigt for ledare att anpassa sina mal och strategier efter de externa
forhéllandena, vilket respondent 7 exemplifierar genom att anstilla juniora kandidater och

erbjuda internutbildning for att bemota bristen pa seniora talanger pa den geografiska platsen.

Utover traditionella formaner som 16n, sjukvardsforsidkring och pension erbjuder vissa
respondenter ocksa unika formaner for sina anstillda. Dessa inkluderar tillgéng till tjinstebilar
eller cyklar (respondent 9), foretagsresor (respondent 3) och gemensamma aktiviteter som
syftar till att stirka teamkénslan och arbetsplatskulturen. Genom att integrera dessa specifika

formaner som en central del av sina rekryterings- och behdllningsstrategier for personalen,
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avspeglar respondenterna en medvetenhet om hur foretagskulturen (CC) paverkar deras
strategiska tillvigagangssétt. Nagot Szczepanska-Woszczyna (2018) argumenterar for, att CC
inte bara formar organisationens varderingar utan ocksd paverkar hur strategier utformas och
genomfors. I detta sammanhang blir det tydligt hur respondenternas erbjudande av unika
formaner inte bara handlar om att tillhandahalla fordelar for sina anstéllda, utan ocksa om att
utforma en strategi for att attrahera och behalla talanger. Genom att integrera dessa formaner i
sin personalpolitik visar respondenterna en medvetenhet om hur CC kan anvéndas som ett

verktyg for att locka och behalla kvalificerad personal.

Det faktum att alla respondenter, 1-10, erbjuder ndgon form av forman ger ytterligare insikt i
hur de vérderar sin personal och hur detta priaglar deras strategiska beslut. Genom att erbjuda
unika forméner som gar utover traditionella férmaner visar respondenterna en 6dnskan att skapa
CC dir de anstéllda kdnner sig uppskattade och engagerade. Denna syn pé personalen som en
viktig resurs och en central del av foretagets framgangar dr ndgot som Hamid et al. (2022)
papekar dr en viktig utgangspunkt och paverkar 1 hog grad hur respondenterna formar sitt

HRM-arbete for rekrytering, behallning och utveckling av personalen.

Resultatet av empirin visar ocksa pa variationer i beloningssystemen mellan de olika
respondenterna. Dessa inkluderar bonussystem och deldgarskap for att belona och motivera
medarbetare. Detta indikerar att respondenterna stravar efter att erbjuda attraktiva férmaner for
att locka och behélla talanger, vilket &r i linje med det som framhalls i HR-cykeln (Fombrun et

al, 2011) och kompetensforsorjningsprocessen (Nilsson et al., 2018).

Erbjudandet av konkurrenskraftiga beloningar och formaner utgor en integrerad del av
respondenternas strategi for att attrahera och behalla kvalificerade medarbetare, vilket dr av
avgorande betydelse for deras langsiktiga framgang. Dessa insatser kan ses som en praktisk
tillimpning av SHRM, som foresprékar utvecklingen av strategier for att uppfylla langsiktiga
mal genom effektiv personalhantering (Malik, 2009). I respondenternas fall innebér detta att
fylla kompetensgap och sédkerstilla en stabil arbetsstyrka som kan mota organisationens behov

pa lang sikt.

5.4 Kompetensutveckling

Det ar viktigt att forstd att konkurrensen om kompetens inte bara dr en friga om att attrahera

och behélla talang, utan ocksa att utveckla och forvalta befintlig personal {for att mota behoven
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pa lang sikt. Detta innebdr att investera i utbildning, kompetensutveckling och skapande av en
stimulerande och inkluderande arbetsmiljé ddr medarbetare kan trivas och véxa (Lindmark &

Onnevik, 2011).

Manga respondenter lyfter certifieringar, vilket kan ses som en del av HRD-strategier. Genom
att erbjuda anstillda mojligheten att ta certifieringar, tydliggor dessa respondenter ett
engagemang for att frimja bade individuell och organisatorisk kompetensutveckling.
Certifieringar ger medarbetarna mojlighet att utdka sina kunskaper och fardigheter utifran
arbetsmarknadens forvintningar. Detta kan ses som systematiska forbattringar genom
utbildning och karridrmdjligheter, utifrin HRD-strategier (Bierema & Callahan, 2014). Medan
respondent 4 avfardar certifieringar som oldmpliga for verksamheten, framhaller respondenten
istillet betydelsen av interna utbildningsplattformar. Detta tyder pa en inriktning mot intern
kompetensutveckling, dér fokus ligger pa att skapa och férmedla interna kunskaper och
larande. Genom att erbjuda interna utbildningsplattformar kan de anpassa sitt ldrandeinitiativ
efter specifika behov, samtidigt som de framjar kunskapsdelning och intern tillvéxt (Lindmark

& Onnevik, 2011).

Respondenternas olika tillvigagangssitt inom HRD-strategier betonar vikten av att anpassa
kompetensutvecklingen efter foretagets behov och mél. Medan vissa respondenter ser
certifieringar som en nyckelkomponent for kompetensutveckling, foredrar andra interna
utbildningsinitiativ for att frdmja larande och tillvdxt inom organisationen. Huruvida valet av
strategi kan paverkas av faktorer som branschkrav, foretagskultur och resursbegransningar,
forblir det gemensamma malet for respondenterna att frimja en kontinuerlig utveckling av de

anstélldas kompetenser for att mota framtidens utmaningar och mgjligheter.

Utifrén respondenternas svar géllande medarbetarnas instéllning gentemot HRD-initiativ blir
det tydligt att framgéngsrika HRD-strategier inte bara handlar om att erbjuda utbildning och
utvecklingsmdjligheter (Lindmark & Onnevik, 2011), utan ocksé om att forstd och anpassa sig
till specifika behov och preferenser som medarbetarna eventuellt kan ha. Att skapa en
arbetsmiljo som framjar ldrande och karridrutveckling kan kriva en helhetssyn pa bade
individuella och organisatoriska behov och mél. Genom att identifiera och hantera eventuella
utmaningar 1 engagemang hos anstéllda kan organisationerna stirka sina HRD-strategier och

oOka sin konkurrenskraft pa arbetsmarknaden.
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Samtliga respondenter uttrycker att de, i ndgon mén, arbetar med ldrandeinitiativ, vilket dr en
del av HRD-strategier (Lindmark & Onnevik, 2011). Deras implementerade program och
initiativ, som exempelvis respondent 3:s traineeprogram och respondent 9:s mentorskap, syftar
till att skapa en milj6 dér de anstillda kan vixa och utvecklas. Detta beskriver Lindmark och
Onnevik (2011) dven som kirnan i HRD. Genom att erbjuda stdd och viigledning for sina
anstilldas utveckling, arbetar samtliga respondenter utifrdin HRD-strategiernas mal.
Respondenterna som uppmérksammar incitament, sdsom beloningssystem eller att erbjuda en
bonus i lonen baserat pa certifieringar, som en del i att uppmuntra sina anstéllda till att fortsétta
kompetensutvecklas visar en vilja att belona och uppmuntra ldrande och utveckling bland sin
personal. Detta stimmer ocksa dverens med HRD-strategins syfte att frimja utbildning och
lirandeinitiativ for att forbittra de anstilldas fardigheter och kunskaper (Lindmark & Onnevik.

2011).

Nir respondenterna lyfter betydelsen av certifieringar, vilket kan kopplas till HRD-strategier
(Lindmark & Onnevik. 2011), berdr det foretagens forutsittningar (Kock, 2010).
Respondenterna som antyder en strategi genom att fokusera pa interna utbildningsplattformar
och ldrandeinitiativ kan ses som programrelaterade forutsittningar inom HRD. Deras beslut att
prioritera intern kompetensutveckling 6ver externa certifieringar indikerar en anpassning av
larandeinitiativ efter foretagets specifika behov. Daremot dr det genomgaende att samtliga
respondenter analyserar foretagets inre och yttre kontext nar de viljer sina HRD-strategier. De
tar hinsyn till bdde externa och interna faktorer nédr de utformar sina ldrandeinitiativ. Detta
visar pd vikten av att anpassa HRD-strategier efter den specifika miljo och situation

organisationerna befinner sig i (Kock, 2010).

Det ér respondenternas ansvar att formulera och kommunicera deras visioner och mal,
inklusive strategier for kompetensutveckling och larande. Det bor med andra ord vara deras
uppgift att se till att HRD-initiativen dr en etablerad del i organisationens strategi. Ledarskapet
kan ddrmed ses som en intern kontext inom HRD-initiativ, nagot som dven Kock (2010)
uttrycker. Mintzberg beskriver dven att det dr den strategiska ledningen som ansvarar for att

faststélla och 6vervaka foretagets mal och strategier (Mintzberg, 1979).

5.5 Kultur

Genom att vissa respondenter anvéinder sig av individanpassat ledarskap arbetar de med att

skapa en atmosfar av tillit och 6ppenhet, vilket kan bidra till att stdrka kulturen och 6ka
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medarbetarnas engagemang och produktivitet. Dessutom bidrar ett ndrvarande ledarskap, nagot
som respondenten 2 och 10 uttrycker, till att medarbetarna kanner stod och végledning. For att
forsta hur CC paverkar organisationens framging och hur den kan forvaltas, dr det vésentligt att
titta pa hur olika faktorer integreras och samverkar. Enligt Szczepanska-Woszczyna (2018)

spelar ndmligen ledarskapet en nyckelroll i utformandet av CC.

En utmaning med distansarbete, som diskuterats av flera respondenter, pekar pa behovet av att
anpassa CC till fordnderliga arbetsmiljoer. Trots fordelarna med flexibelt arbete kan det vara
svért att upprétthdlla CC nir medarbetarna arbetar pd distans. Detta lyfter &ven (Flamholtz &
Randle, 2011) som ndmner att brist pa tydligt ledarskap eller otydlig kommunikation fran
ledningen kan forsvaga CC och dérmed leda till forvirring bland medarbetarna. Respondenterna
5 och 10 menar pé att de som arbetar hemifran har svarare att komma in i och uppritthalla
enigheten 1 kulturen. Enligt Szczepanska-Woszczyna (2018) &r det viktigt att ledningen tar
aktiva atgérder for att inkludera och engagera medarbetare, vilket kan kopplas till
respondenternas 5 och 10 strategier for att tackla detta med olika sociala aktiviteter. Genom
dessa aktiviteter forsoker respondenterna starka sammanhallningen i arbetsgruppen och fa med

de som dven arbetar pd distans.

Att stirka foretagskulturen kan effektivt uppnés genom att integrera sociala aktiviteter som
afterwork, affarsresor och gemensamma traningstillfallen. Dessa aktiviteter framjar trivsel och
vilbefinnande bland anstéllda (Flamholtz & Randle, 2011), vilket i sin tur kan bidra till
organisationens framgang. Genom att kontinuerligt uppmérksamma och anpassa dessa initiativ
till medarbetarnas behov, kan foretag skapa en dynamisk och positiv arbetsmiljé som stoder

bade individuell och organisatorisk utveckling.

Respondent 2 menar att det dr viktigt att hitta virde for varje individ for att fa denne att stanna
kvar i foretaget. Genom att fokusera pa individuella behov och 6nskemal, visar respondenten
pa en koppling mellan CC och personalstrategin. Att skapa en kultur dér varje individ kdnner
sig virderad och sedd kan vara avgorande for att attrahera och behdlla talanger, vilket i sin tur
kan stddja organisationens strategiska mal. Respondent 10 framhéller istillet betydelsen av att
bygga foretagets varumérke genom att forstarka CC internt. Detta resonemang r i linje med
1dén att CC utgor en central komponent 1 hur organisationen framstéller sig bade internt och
externt (Fombrun et al., 1984). Enligt Fombrun et al. (1984) péverkar foretagets rykte och

image bade dess forméga att attrahera kunder och dess formaga att attrahera kvalificerad
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personal, vilket da kan ses som att CC anvénds som en strategi, enligt Szczepanska-Woszczyna

(2018).

Niér respondent 10 talar om att varumirket gentemot de anstéllda byggs inifradn och ut, antyder
det att CC spelar en nyckelroll i att forma organisationens image som arbetsgivare. En stark och
positiv CC kan locka talangfulla medarbetare genom att skapa en attraktiv arbetsmiljo dar
medarbetarna kénner sig varderade och trivs. Denna syn pd CC:s roll 1 att skapa och stirka
foretagets image som arbetsgivare dr vl forankrad 1 teorin om hur bade intern och extern
image paverkar rekrytering och attraktion av talanger (Fombrun et al., 1984). Dessa exempel av
respondent 2 och 10 visar pa hur de ser CC som en integrerad del av organisationens strategiska
arbete. Genom att forstd och anvinda CC pa ett strategiskt sétt kan organisationer stérka sin

konkurrenskraft pa marknaden. (Szczepanska-Woszczyna, 2018).

Utover detta fokuserar dven respondenterna 2, 4, 5 och 8 pa nagot som respondent 2 kallar
“ma-bra-kultur”. De vill skapa en positiv och stddjande arbetsmiljo ddr medarbetarnas
vilbefinnande prioriteras. Nagot som sticker ut hir &r hur respondent 8 forklarar att de erbjuder
olika traningstillféllen i veckan for att mojliggora att anstéllda ska hinna {2 in trdningen och pa
sa sitt inte ta tid frdn att umgds med familj och vénner i sitt privatliv. Detta &r ndgot som

Nilsson et al. (2018) menar dr viktigt, speciellt for den yngre generationen idag.

5.6 Syn pa HR

Aven om respondenterna 4 och 8 bada erkiinner nirvaron av en HR-representant, skiljer sig
deras perspektiv pd denna roll. Respondent 8 ser HR som en avgdrande komponent i
kompetenshanteringen och lyfter fram dess betydelse for organisationens framgang.
Respondent 4 ser HR-representanten mer som en samarbetspartner for icke-arbetsrelaterade
aktiviteter, snarare dn en nyckelspelare inom kompetenshantering. Denna instillning kan tyda
pé en mer administrativ syn pd HR-frdgor och en eventuell motvilja mot hur HR hanteras och
integreras 1 organisationens strategi. Detta stdr 1 kontrast till teorin om SHRM, som starkt
framhéver att HR ska betraktas som en strategisk tillgang och integreras i organisationens
overgripande strategi och ses som effektiv forst om ledningen stodjer HRM-arbetet (Chanda &
Shen, 2009). Genom att enbart se HR-fragor som administrativa uppgifter och begrinsa dess
roll till icke-arbetsrelaterade aktiviteter riskerar eventuellt respondent 4 att g miste om

mojligheten att utnyttja HR som en strategisk fordel.
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Niér det kommer till att skota HR-uppgifterna sjdlva, kan det innebéra en nira kontakt med
personalen och ett synligt engagemang som ofta uppskattas av anstillda, som exemplifierat av
respondent 5. A andra sidan visar respondent 6 och 7 p4 en anpassningsférmaga mot
HR-processer for varje avdelning da de fordelar HR-uppgifterna pé avdelningscheferna for en
mer individuell hantering. P4 sé vis kan de béttre mota personalens behov, men det kan ocksa
innebéra en risk for ojamnhet eller brist pa standardisering i HR-processerna. Att de olika
respondenterna hanterar HR-processerna pa olika sétt indikerar ocksa som Chanda och Shen

(2009) beskriver att SHRM kan anpassas till varje foretag.

Respondent 10 uttrycker dédremot en skeptisk instéllning till HR och ser dem som opalitliga och
styrda av foretagets agenda, dessutom far den HR-anstillda enbart arbeta med kulturen. Detta
indikerar ett bristande fortroende for HR-funktionen och kan vara ett hinder for att utveckla
effektiva strategier och processer inom HRM. Som foljd av detta kan respondent 10 ocksa ga
miste om de strategiska fordelar som finns med SHRM. Genom att anvinda SHRM kan
organisationer mota de externa utmaningar som finns. Detta kan inkludera investeringar i
rekrytering eller andra personalstrategier (Chanda & Shen, 2009), ndgot respondenten uttrycker
att de har for foretaget, men &nnu inte prioriterat pa grund av tidsbrist. Om fortroendet f6r den
HR-ansvarige hade varit storre dn att enbart hantera foretagskulturen, hade denna person
kunnat fokusera pa sadana strategiska atgédrder. Dock, med respondent 10:s bristande fortroende
for HR-funktionen 1 stort, riskerar de istillet att ga miste om mojligheten att dra nytta av sddana

strategiska initiativ.

Det finns en tydlig indikation pa att HR-rollen och dess betydelse kan vara beroende av
organisationens storlek, bransch, ledningsstruktur, samt individuella uppfattningar och
erfarenheter hos de som &r ansvariga for personalen. En mer strategisk inriktning pA HRM, som
betonas i teorin om SHRM, kan potentiellt leda till en mer enhetlig och effektiv hantering av
personalresurser for att stodja organisationens dvergripande mal och langsiktiga framgang
(Fombrun et al., 1984). I detta fall handlar det om att via strategiska beslut tackla den radande

kompetensbristen.

Respondent 7 uttrycker en stark betoning pa vikten av HR-fragor, da de direkt paverkar
personalen. Enligt respondenten dr det genom personalen som den stora ekonomin finns. Denna
syn pé personalen som en strategisk tillgang driver en mer proaktiv hantering av HR-fragor for

att maximera personalens potential och bidrag till organisationens framgang. Trots att
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respondent 7 inte har en egen HR-avdelning, visar denne aktivt engagemang i att hantera
omridet genom att exempelvis ha etablerat en intern akademi for att sékerstélla att ratt
kompetens finns tillgdnglig i foretaget. Detta indikerar en stark vilja frdn VD:n att investera 1
rekrytering, utveckling och behdllning av talanger for att sdkerstélla organisationens langsiktiga
konkurrenskraft. Enligt Bratton et al. (2012) spelar ledarnas vérderingar en avgdrande roll for
hur SM och dess komponenter uppfattas och implementeras i organisationen. Detta gér i hand
med att respondentens prioritering av ménskliga resurser som en central del 1 sammanhanget.
Ledare som vardesétter de minskliga resurserna som organisationens mest vardefulla
tillgangar, likt respondent 7, kan integrera HRM och SHRM i strategiska beslutsprocesser pé ett

mer omfattande sitt.

5.7 Sammanfattning Analys

Analysen visar att det finns en tydlig koppling mellan strategisk ledning och
kompetenshantering, dir respondenterna integrerar atgiarder for att motverka kompetensbrist i
sina affdrsstrategier for att mota aktuella behov. Strategisk rekrytering och utveckling av interna
kompetenser dr centrala delar som framkommer 1 analysen, dir VD:n spelar en avgdrande roll
for att faststdlla och overvaka att de kompletterar den brist som finns pa arbetsmarknaden.
Respondenterna visar en forstaelse for att foretagskulturen fungerar som ett verktyg for att
paverka organisationens framgéng genom integration och samverkan av faktorer som ledarskap
och kommunikation, vilket bidrar till att behalla personalen. Synen pa HR varierar bland
respondenterna, 4ven om alla respondenter anser det viktigt med personalfragor, paverkar dnda

deras synsitt formagan eller oférmagan att utnyttja HR som en strategisk tillgang.
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6. Slutsats

Kapitlet har som mal att besvara studiens frdagestdllning, diskutera studiens teoretiska och
praktiska bidrag, belysa eventuella begrdnsningar och ge forslag till framtida forskning inom

omrddet.

6.1 Studiens slutsats

Hur tolkar och arbetar de mindre techbolagens VD:ar med HRM ndr det rdader kompetensbrist

pd arbetsmarknaden?

Efter en omfattande analys framgér det tydligt att VD:ar inom mindre techbolag, sérskilt nér de
konfronteras med kompetensbrist pa arbetsmarknaden, arbetar med och antar en strategisk
instéllning till hanteringen av HRM. Ddr VD:arnas tolkningar av HRM aterspeglas i de
strategier de utformar for att hantera sin personal. Deras tillvigagéngssitt dr varierade med

anpassning till den snabbt fordnderliga och konkurrensutsatta arbetsmarknaden.

Datainsamlingen visar att VD:arna prioriterar rekrytering och bibehdllande av kvalificerad
personal, med betoning pa kompetens som nyckeln till framgéng. De ser kompetensbristen som
en stor utmaning for konkurrens och tillvaxt och framhéller vikten av spetskompetens for att
behalla kvalitet och konkurrenskraft i en snabbt foranderlig teknologisk arbetsmarknad. Vissa
VD:ar prioriterar exempelvis potential hos juniora kandidater framfor erfarenhet hos seniora,
vilket kan vara fordelaktigt i nuvarande marknadssituation dé det finns brist pa erfarna seniora
kandidater. En f6ljd av att investera 1 juniora kandidater med stor potential kan ge nya idéer och
perspektiv som kan bidra till konkurrenskraft. Att rekrytera rétt och kunna utveckla talanger

kan darfor bli avgorande for att kunna overleva pa dagens arbetsmarknad.

Som en foljd av kompetensbristen visar VD:arna dven olika HRD-inriktade initiativ genom att
investera 1 utbildning, kompetensutveckling och skapa en stimulerande arbetsmiljé dar
medarbetarna trivs och kan vixa. Genom att erbjuda interna utbildningsprogram, mentorskap
och utvecklingsmdjligheter stravar dessa VD:ar efter att framja medarbetarnas 1dngsiktiga
lojalitet och engagemang. Detta kan vara viktiga faktorer for att konkurrera med storre bolag
som ofta har mer resurser. VD:arna ser dven den kontinuerliga kompetensutvecklingen och

anpassningen till fordnderliga marknadsforhdllanden som avgorande for att uppna sina mal,
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vilket exemplifierar deras tillimpning av SHRM. VD:arna betraktar nimligen HRM som en
integrerad del av foretagets strategiska planering, inte som en isolerad funktion. Om
HRM-initiativ sammanfors med organisationens méal och vision kan de skapa en stark och

sammanhéllen grund for tillvaxt och framgang.

En annan central faktor som VD:arna uppmérksammar dr skapandet av en positiv och
inkluderande foretagskultur. De visar forstaelse for att foretagskulturen kan ses som ett verktyg
som paverkar bade medarbetarnas trivsel och engagemang samt organisationens dvergripande
prestationer. Genom att frimja virderingar som tillit och 6ppenhet skapar de en milj6 dir
medarbetarna kinner sig virderade och uppmuntrade att bidra till foretagets framgang.
Dessutom utmairker sig dessa VD:ar genom sitt proaktiva strategiska ledarskap, dven kallat
Strategic Management. De inser att framgéngsrikt HRM handlar om mer 4n att reagera pa
fordndringar; det handlar ocksd om att proaktivt forma och leda organisationen mot framtida
mojligheter och utmaningar. De anpassar sina strategier for att mota framtidens krav i
techbranschen genom att standigt beakta marknadens behov och medarbetarnas utveckling.
Exempelvis har vissa VD:ar utvecklat langsiktiga rekryterings- och utvecklingsstrategier som
internationell rekrytering och att anstélla juniora kandidater for att sdkerstilla en kontinuerlig

tillgdng pa kvalificerad personal.

Resultaten visar VD:arnas olika sitt att arbeta med HRM och att deras tolkningar av HRM
bidrar till att de har olika strategier. Trots denna variation fokuserar de alla pd gemensamma
omraden fOr att hantera kompetensbristen. Detta inkluderar integration av rekrytering och
personalbehallning med foretagets overgripande strategi, fraimjande av en positiv foretagskultur
samt erbjudande av utvecklingsmdjligheter for medarbetarna, allt i syfte for att tackla den

rddande kompetensbristen.

6.2 Teoretiskt bidrag

Var studie utgor ett viktigt bidrag till forskningen dver forstaelsen av hur HRM anvénds av
mindre techbolag som saknar en fullt utvecklad HR-avdelning. Medan tidigare forskning framst
har fokuserat pA HRM 1 storre foretag med etablerade HR-avdelningar (Brandl & Pohler, 2010;
Steffensen et al., 2019; Goswami, 2018), strdvar vér studie efter att belysa hur mindre foretag
tolkar och tillimpar HRM. Genom att undersdka hur dessa foretag anvinder och anpassar
HRM-arbetet fyller var forskning en viktig kunskapslucka bland hur mindre foretag arbetar

med HRM och erbjuder insikter som &r relevanta for foretag av liknande storlek och struktur.
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Studien gar utdver att enbart undersoka den teoretiska aspekten av HRM, och istéllet granskar
vi hur dessa strategier praktiskt tilldmpas av VD:ar inom mindre techbolag. Detta innefattar allt
frén utformningen av rekryteringsstrategier till skapandet av en foretagskultur som frédmjar
engagemang och tillvixt. Vi konstaterar att under den rddande kompetensbristen har mindre
techbolag anpassat sig genom att utveckla egna strategier inom HRM for att hantera

utmaningarna och frimja héllbar tillvéxt.

Genom att granska olika perspektiv pé strategier inom HRM hos mindre techbolag identifierar
vi en variation i synen pad HR, frén att se HR som en viktig del for foretagets framgang till att
sakna tillit och forstaelse for vad en HR-avdelning ska bidra med. Denna variation ger oss
insikter i1 hur olika VD:ar ser pa HR och hur de utifrdn det véljer att anvinda funktionen. Vi
bygger dven vidare pa tidigare forskning som betonar en forandring mot att méta effektivitet
inom fOretag inte enbart genom finansiella matt, utan d&ven genom ménskliga resursfragor
(Goswami, 2018). Detta illustreras av de betydande investeringar som foretagen vi intervjuat
gor 1 sin personal och deras engagemang for att behalla dem, vilket kan vara avgérande for

overlevnad pd en arbetsmarknad prédglad av kompetensbrist.

6.3 Praktiska Rekommendationer

Var studie och dess resultat har potential att vara av stor betydelse for mindre foretag och deras
ledning nér de stravar efter att forstd hur HRM kan anvindas vid kompetensbrist pa
arbetsmarknaden. Dessa praktiska rekommendationer riktas dirmed inte enbart till mindre
foretag inom techbranschen, da fler mindre foretag i andra branscher kan uppleva oforstaelse

for HRM och sta infor kompetensbrist.

Resultaten tyder pa att VD:arna inom dessa mindre techbolag intar en strategisk och proaktiv
instéllning till HRM. De integrerar HRM med foretagets affarsstrategi, investerar i utbildning,
anpassar sina rekryteringsstrategier och skapar en inkluderande foretagskultur for att framja
medarbetarnas engagemang och lojalitet. Detta kan vara avgorande for att hantera
konkurrensen och bristen pa kvalificerad arbetskraft. Resultatet kan darfor anses ge vardefull
véigledning for andra mindre foretag som stér infor liknande utmaningar och soker effektiva

strategier for att attrahera och behélla talanger.
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6.4 Begransningar

Studien &r begréansad till endast VD:ns perspektiv och asikter om sin egen ledning och
situationen som helhet. Eftersom vér studie enbart bygger pa data och information som samlats
in frdn VD:ar 1 olika organisationer, kan vi inte {4 en heltdckande bild av hela ledningsgruppens
asikter eller forstéelse av organisationen. Det finns en risk att andra medlemmar 1
ledningsteamet kan ha olika uppfattningar eller prioriteringar som inte nddvéandigtvis
aterspeglas i VD:ns synsétt. Denna begriansning kan leda till att viktiga aspekter av
ledningsgruppernas dynamik och interaktion forbises, vilket 1 sin tur kan paverka var formaga
att helt forsta de strategiska val och beslut som tas inom organisationen. Det ar viktigt att vara
medveten om denna begransning och att tolka resultaten med forsiktighet for att undvika att dra

forhastade slutsatser eller generaliseringar om hela ledningsgruppens perspektiv.

Det finns dven en begriansning i att endast anvidnda tio respondenter da det kan paverka studiens
generaliserbarhet och representativitet. Med ett s begrinsat urval kan det vara svart att dra
slutsatser som dr helt Overforbara till samtliga mindre techbolag. En storre urvalsstorlek skulle
kunna ha gett en bredare och mer mangsidig bild av hur olika VD:ar inom techbranschen tolkar

och implementerar HRM.

En ytterligare begransning i var studie dr avsaknaden av ett medarbetarperspektiv. Genom att
endast fokusera pa VD:arnas uppfattningar och tolkningar av HRM kan vi missa vardefulla
insikter frdn medarbetarna som ar direkt involverade 1 dessa processer. Medarbetarperspektivet
kan bidra till att komplettera och berika vér forstaelse for hur dessa strategier implementeras
och upplevs i den operativa kérnan, da det kan finnas skillnader mellan hur VD:arna och

medarbetarna uppfattar och virderar olika HR-initiativ och praktiker.

Bristen pa medarbetarperspektiv gar dven att koppla till begrdnsningen med att enbart f VD:ns
perspektiv pa foretagskulturen. Detta kan ge ett ensidigt perspektiv fargad av VD:ns

subjektiva tolkningar, vilket i sin tur kan leda till en skev bild av verkligheten. For att fa en mer
komplett forstaelse av foretagskulturen kan det darfor anses behovas insikter fran samtliga som

verkar inom en organisation.
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6.5 Framtida forskning

For att hantera kompetensbristen inom techbranschen kan framtida forskning fokusera pa att
forsta orsakerna till den laga representationen av kvinnor, som kort ndmns i avsnitt 4.7. Att
undersoka effektiva metoder for att skapa en mer inkluderande arbetsmiljo, frimja jadmstilldhet
samt studera effekterna av mangfaldsinitiativ inom techbolag kan vara avgdrande for att méta

kompetensbristen och bredda rekryteringen.

Dessutom kan framtida forskning inom techbranschen dra nytta av att inkludera perspektiv fran
hela ledningsgruppen for att fa en komplett bild av organisationens styrning och strategi.
Genom att analysera olika ledningsstrategier kan forskningen bidra till att forbéttra rekrytering
och personalstrategi inom techbranschen. Medarbetarnas perspektiv dr ocksa viktigt for att
forstd hur kompetensbristen kan hanteras. Genom att inkludera deras dsikter kan forskningen
identifiera problemomraden i kommunikationen mellan ledning och anstillda samt utveckla
strategier som attraherar och behéller talang, vilket kan bidra till att 16sa kompetensbristen 1

techbranschen.
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Bilaga 1. Individuella reflektioner

Individuella reflektioner: Emma K:ll

Tre ars utbildning pa Skovde Hogskola lider nu mot sitt slut efter denna avslutande C-uppsats,
och vilken resa det har varit! Fran att ha arbetat i sex ars tid efter studenten med blandade yrken
valde jag tillslut att 1dsa POL-programmet och paborjade min resa mot min nya yrkesroll. En
resa som varit allt annat @n spikrak, men vad fantastiskt det &r att fa l4ra sig och utvecklas som
person. De kurser som innefattas 1 programmet har varit av stor lirdom, alltifrdn hur
organisationer faktiskt fungerar och ar uppbyggda till hur personalvetare arbetar och tanker.
Den breda utbildningen som for med sig bade en ekonomisk grund och ett
personalvetareperspektiv tror jag kan vara av stor nytta nér jag sjdlv sedan ska ut i praktiken.
Utbildningen har gett mig en djupare forstaelse for det bakomliggande som inte syns i
organisationer, men som faktiskt sker. Jag har en féorhoppning om att jag kommer ut i yrkeslivet
med en storre medvetenhet och respekt for det arbete som ldggs ner i organisationer, speciellt ur

arbetsgivarens perspektiv.

Att ha skrivit ett examensarbete som grundar sig i kompetensbrist pa arbetsmarknaden kunde
inte kénnas mer rétt 1 tiden. Det har skapat forstaelse for den utsatthet som organisationer star
infor och vilka externa hot som har en direkt pdverkan pa den interna delen av en organisation.
Det dr en lirdom, som jag som nyexaminerad foretagsekonom, kommer ha nytta av nér jag
sjalv ska ut pa arbetsmarknaden och eventuellt ocksa bemoéta den med olika former av
strategier for att hjélpa den organisation som jag sen kommer verka inom. Bekantskapen med
mina skrivkollegor, Izabelle och Jonatan, borjade egentligen redan frén skolstarten 2021. Vi
fann varandra vildigt snabbt och har manga kompletterande sidor till varandra. Vi har skrivit i
princip varje grupparbete tillsammans under dessa 3 ar, vilket gjorde att valet av att skriva detta
examensarbete ihop var enkelt. Vi alla tre har olika erfarenheter fran yrkeslivet, ér i olika aldrar

och har olika perspektiv pa saker och ting.

Att né fram till vilket @&mne vi skulle skriva om var en utmaning, vi 4ndrade oss ménga génger
tills vi tillslut hittade en bransch som vickte intresse och ett &mne som vi alla tre ansag
intressant. Var fordel var att vi alla dr intresserade av teknik i ndgon man, samt att vi har ett
intresse for just HRM och dess innebord for organisationer. Examensarbetet 1 sig har gett

djupare forstielse for det beroende en organisation har Gver att inneha rétt kompetens och
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resurser for att 6verleva pd en marknad. Det har dven gett lairdom 6ver hur organisationer, trots
brist pd kompetens, har en 6verlevnadsforméga och anpassningsformaga i att skapa olika
strategier som exempelvis kompetensutveckling och kompetensbevarande for att mota externa
hot 1 omgivningen. Tack vare den inriktning som vi valde inom HRM har jag fatt se hur VD:ar i
praktiken arbetat med @mnet i forhdllande till den kunskap jag haft om &mnet sedan tidigare.
Men éven hur andra faktorer som kultur och ledarskap har en direkt paverkan pa hur
organisationer faktiskt viljer att hantera minniskorna i den. Amnet HRM har for mig fatt en
stor innebord och gett insikter i hur viktigt det &r att prioritera och uppfylla manniskors behov

for att fi en lyckad verksamhet.

Trots detta har examensarbetet 1 sig inte varit en enkel match, ddremot har det lirt mig mer om
samarbete, intervjuteknik och hur en uppsats ska utformas ur ett kvalitativt perspektiv. Det har
kravts oerhort mycket tid, anstringning och tankeverksamhet att fa ihop denna uppsats. Men,
med all erfarenhet ihop, all kunskap och forstaelse for varandra, har vi hela tiden plockat fram
det bésta ur allas egenskaper for att forma en uppsats vi idag r stolta dver att presentera. Alla
har anstringt sig sitt yttersta och jag kan gé i god for att vi alla har bidragit med lika mycket tid
och textméngd som den andra. Vi har arbetat effektivt pa sa sitt att vi ibland skrivit kapitel
ihop, for att sedan dela upp olika kapitel eller delar ur kapitel var for sig. Daremot har vi alltid
gétt igenom allt tillsammans, gett feedback och kunnat ldgga in olika perspektiv pa det vi
skrivit sa alla dr ndjda. Jag dr n6jd med min egen insats och stolt 6ver mina skrivkollegor och
den insats de gjort. Jag sdger som Jonatan en ging sa “dr det ndagot vi kan, sd dr det att
producera text”. Jag vill rikta ett stort tack till vir handledare Johanna Frédelius som funnits
dér for oss med kommentarer och sin tid, men framforallt vill jag rikta ett stort TACK till
Izabelle och Jonatan for detta halvar av skratt, motgangar och odndliga telefonsamtal. Vi fixade

det, det hade aldrig gatt utan er!

Individuella reflektioner: Jonatan J. Lindqvist

Jag tillsammans med Emma och Izabelle har under dessa tre &r samarbetat vid samtliga
grupparbeten dr tillfdlle givits. Under hosten 2023 beslutade vi att skriva alla tre tillsammans
efter att information om denna mdjlighet gatt ut. Till en borjan var det svart att hitta ett omrade
som kandes naturligt for alla tre, ddremot var vi enade om att det var management vi ville
fokusera pa. Efter att ha utgatt ifrin intresseomraden vi funnit intressant under studietiden, 1
kombination med vilka branscher vi trodde oss ha enklast att fa en inblick 1, kunde vi enas om

amnet.
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Under vérens gang har jag upplevt en betydande personlig utveckling inom olika aspekter av
larandet. Dels genom att jag har fatt mojlighet att utforska olika forskningsmetoder och
tillvdgagangssitt for att samla in och analysera data. Genom att arbeta med uppgifter som
krévde tillimpning av olika metoder, sdsom intervjuer och litteraturstudier, har jag stiarkt min

formaga att vdlja och anvinda lampliga metoder for att na ett onskvért resultat.

Genom att fordjupa mig 1 omradet har jag utokat min kunskapsbas och fétt en bredare forstaelse
for &mnet. Dessutom har jag dven forbattrat min formaga att analysera och tolka data, skriva
akademiska texter och kommunicera idéer pa ett effektivt sétt. Att arbeta bade individuellt (i
forhéllande till gruppen) och 1 grupp har varit en givande erfarenhet som har gett mig ménga
lardomar. Det har inte bara gett mig mdjligheten att granska mitt arbetssétt pa ett personligt
plan, utan dven bidragit till att utveckla min samarbetsforméga. Jag har fatt insikter i bade
utmaningar och mdjligheter som uppstér i dessa olika arbetsformer, vilket jag tror har stéarkt

min erfarenhet, och tar med mig vikten av att anpassa sig.

Arbetsfordelningen har varit varierad, med en betydande del av arbetet utford pa distans. Trots
detta har vi haft regelbundna avstimningssamtal och gemensamma mdten for att diskutera och
samarbeta kring olika uppgifter och delar. Individuellt arbete har ocksé varit en viktig del av
var gemensamma inlérning, dir varje individ har haft mojlighet att fordjupa sig 1 olika delar
och bidra med sitt perspektiv. Detta har d&ven mojliggjort att vi kunnat ldgga upp arbetet utifrén

vara privatliv.

Kursen och uppsatsen har bidragit till en omfattande personlig utveckling genom forbéttrade
kunskaper i sdvil faktasokning, metoduppldgg och en fordjupad forstaelse for omradet.
Arbetsfordelningen har, i min mening, varit effektiv och jimstilld, och jag dr n6jd med de

framsteg jag och gruppen har gjort under varens gang.

Individuella reflektioner: 1zabelle D. Andersson

Under mina tre ars tid pA POL-programmet har jag fatt 1ara mig valdigt mycket. Mina tidigare
erfarenheter fran arbetslivet gav mig vissa fordelar, men att gé tillbaka till skolbanken efter
flera ar var en rejdl omstillning. Jag var osédker pa akademiskt skrivande och forskning, men

under de senaste tre aren har jag lart mig mycket om bada.
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Mina faktakunskaper har utvecklats genom kurser som fokuserat pd personalvetenskap och hur
organisationer fungerar. Jag har fatt en djupare forstielse for foretagsstrukturer och hur
manniskor arbetar tillsammans i foretag. Dessutom har jag insett betydelsen av att behalla och
utveckla kompetens genom HRM. Denna kunskap har hjilpt mig att forstd vad som gor ett
foretag framgédngsrikt och vilka utmaningar foretag moéter. De nya insikterna jag har fatt pa
POL-programmet har inte bara gett mig mer kunskap om organisationer, utan ocksa stirkt min
sjalvkinsla nér det géller akademiskt arbete. Jag har nu mycket storre sjdlvfortroende nér det

giller att hantera svara uppgifter och att samarbeta 1 grupp.

Att skriva C-uppsatsen tillsammans med Emma och Jonatan var ett sjdlvklart val for mig.
Under de senaste tre aren har vi skrivit nistan allt grupparbete tillsammans och har darfor 1art
kdnna varandra riktigt vil. Vi har alla vara unika styrkor, vilket visade sig vara en stor fordel
nér vi arbetade med uppsatsen. Vi delade upp arbetet pa sd vis att vi skrev vissa kapitel
tillsammans och delade pa andra. Oavsett hur vi skrev kapitlen gick vi alltid igenom allt
tillsammans 1 slutet. Vi hade regelbundna moten for att se hur allt gick och for att sékerstélla att
vi alla arbetade mot samma mél. Kommunikation var viktigt, sa vi anvinde chattgrupper och

delade dokument for att halla kontakt och byta information.

Vart samarbete i gruppen var inte bara effektivt, utan ocksad mycket givande, och jag skulle inte
ha velat gora det pa ndgot annat sétt. Att arbeta 1 grupp visade mig ocksé hur olika
personligheter kan komplettera varandra for att na ett gemensamt mal. Jag insdg ocksd hur
viktigt det ir att kunna ta emot feedback och kontinuerligt striiva efter att forbittras. Aven om
det fanns utmaningar, som sena kvillar med mycket skrivande och omskrivningar, larde jag
mig att hantera stress och hitta l16sningar pa problem. En av de storsta fordelarna med att arbeta
1 grupp tillsammans med Emma och Jonatan var att vi kunde vara helt raka och drliga mot
varandra. Denna transparens var viktig for att fa uppsatsen sd bra som mojligt. Att ha den hér
typen av Oppenhet och fortroende i gruppen gjorde att vi kunde hantera alla utmaningar som
dok upp och skapa en uppsats som vi alla kunde vara stolta Gver. Jag ser fram emot att ta med

mig allt jag har lirt mig in 1 min framtida karriér.

Ett stort TACK till Emma och Jonatan for tre fantastiska ér fyllda av skratt, trar och
minnesvarda stunder. Ni dr helt underbara! Jag vill ocksé rikta ett sérskilt tack till Johanna
Frodelius for den végledning och det stod du har gett oss. Slutligen, ett tack till mig sjélv for att

jag har klarat dessa tre ar.
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Bilaga 2. Intervjuguide

INTERVJUGUIDE

Respondent (ID):

Foretag (ID):

Datum: Liangd:

Intervjuform:

INLEDANDE FRAGOR

Person

Ar det ok att vi spelar in intervjun?

O Ja
[J Nej

Vad ar din roll?

Hur ldnge har du arbetat i din nuvarande

position?

Kan du kort beskriva dina arbetsuppgifter?

Vilken utbildning/erfarenhet har du sedan

tidigare?

Foretag/anstillda

Vad ér ni for typ av organisation?

Hur ménga &r anstéllda hir?

Vad har majoriteten av alla anstéllda for

kompetens (utbildning)?

HUVUDINTERVJU

Nr. | Fraga

Svar

1. | Vad ar dina framsta mal och visioner for
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organisationen under din ledning?

Hur tror du att din tidigare erfarenhet och
utbildning har paverkat dina beslut som
ledare?

Hur tror du att din personlighet och
virderingar paverkar dina beslut och din
ledarstil?

Hur mycket hdnsyn anser du att ni tar till
kompetensbristen (pd marknaden) nér ni
utformar mal och visioner?

Vilka utmaningar har ni med att {4 tag
1/behalla personal?

Hur anser du att eran organisation tar hinsyn
till kompetensbristen nér ni formulerar
organisationens strategier?

Kopplad till fraga 6

Vad anser du att ni vidtagit for tgirder for att
forbereda organisationen for framtida
utmaningar och mdjligheter inom er bransch?

Hur anser du att ni arbetar strategiskt med

rekrytering?

Hur attraherar ni kompetenta medarbetare?

Vad tycker du dr era USP:ar?
e Anser du att detta dr nagot som
attraherar medarbetare?

10.

Vilka atgérder tror du behover vidtas for att
skapa en mer attraktiv arbetsmiljo?

11.

Hur upplever du att ni arbetar med
kompetensutveckling?

12.

Hur tycker du att ni arbetar med att behélla
era medarbetare?

13.

Har ni en HR-avdelning? Ja/Nej?
Om ja, hur arbetar ni i sddant fall med HR?
Om nej, varfor?

Foljdfraga: Vad ir din syn pA HR? Ar du
insatt i &mnet?
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14. | Har ni som ledningsgrupp det fulla ansvaret
Over personalen, eller har ni olika nivéer 1 er
organisation? Beskriv hur det ser ut och hur ni
prioriterar personalhanteringen!

AVSLUTNING

Har du nagot som du vill tilldgga?

Om det hade funnits ett behov att komplettera
ett svar 1 efterhand, hade det varit mojligt att

kontakta er?
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Bilaga 3. Mailutskick

Hej,

Mitt namn dr XXX och jag tillhor en grupp péd 3 studenter, som under véren planerar att skriva
var kandidatuppsats i ledarskap och personalhantering. Studiens syfte &r att skriva om hur
techbolag arbetar med olika personalstrategier och hur detta forhéller sig till den rddande
kompetensbristen, som det skrivs om, pa dagens arbetsmarknad. Mer specifikt kommer vi att
undersoka hur organisationer strukturerar sin personalhantering och jamfora forskningen med

hur organisationer pa bista sétt kan hantera radande situationer.

Jag kontaktar er eftersom ni verkar arbeta med den typen av kompetens som ingér i
“techbolag”. Vart mal &r att genomfora intervjuer pa roller som aktivt arbetar med
personalhantering. Intervjuerna kommer att vara anonyma, pa sé sitt kommer inga detaljer om
varken fOretaget eller personen att vara en del av studien. Intervjuerna planerar att ta ca 1h och

kan genomforas pa savil Zoom/Teams eller (foredragsvis) pa plats.

Genom att samarbeta med er hoppas vi kunna fa en insikt 1 de utmaningar och moéjligheter som
kan uppsté inom branschen. Ni kommer sjdlvklart att fa tillgang till resultaten av var
undersokning efterat. Jag hoppas att vi far tillfdlle att horas vid och delar gérna en djupare

forstaelse for amnet.
Om ni har ndgra fragor sd tveka inte att hora av er!
Tack for er tid och uppmairksamhet.

Med vinlig hdlsning,
XXX
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