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Sammanfattning

Bakgrund: Framvaxten av human resource management (HRM) tog fart under 80-talet
som ett svar pa en 6kad medvetenhet kring att medarbetarna och den kompetens de
besitter har en central roll for organisationens framgang och konkurrenskraft.
Utmaningen for organisationer i dagens samhélle handlar om att integrera arbetet med
HRM pa ett strategiskt plan med de 6vergripande verksamhetsmalen. En av foretagens
viktigaste processer ar kompetensforsorjningen. Manga foretag har svarigheter att hitta
réatt person till ratt plats, till fljd av att omvarlden standigt forandras och en
arbetsmarknad déar efterfragan dverstiger utbudet av kompetenta medarbetare. Dessa
utmaningar kommer préagla Skaraborgs arbetsmarknad framover, och paverka behovet

av att attrahera och behalla ratt kompetens.

Syfte: Uppsatsen syftar till att beskriva och analysera organisationers arbete med att
vara attraktiva arbetsgivare, som i denna studie innebar att attrahera och behalla

nyckelkompetens som &r av betydelse for dess konkurrenskraft.

Metod: For att uppna studiens syfte valdes en kvalitativ forskningsmetod i form av
semistrukturerade intervjuer med HR-praktiker fran tio tillverkande foretag i Skaraborg.
Fragorna som lyftes berérde kompetensbehov, att attrahera och behalla kompetens samt

HR:s roll och organisationens syn pa den.

Resultat & slutsats: Studiens resultat visar pa att det som teorin sager ar svart att
implementera i praktiken. Den intensiva forandringstakten gor det svart att arbeta
proaktivt med kompetensforsorjning. Samarbetet mellan HR och produktionschefer ar
av stor betydelse for identifiering av kompetensbehov och implementering av processer.
Situationen pa arbetsmarknaden stéller allt storre krav pa foretagen att vara innovativa i
sitt satt att marknadsfora sig och bli mer medvetna kring vad det & om gor att anstallda
valjer att stanna. Foretagen har utarbetade strategier for talanghantering, men har
svarigheter att fa det att fungera i praktiken.

Nyckelord: Kompetensforsorjning, kompetensbehov, employer branding, talent

management, attraktiv arbetsgivare, human resources.



Abstract

Background: The development of human resource management (HRM) took off in the
80s as a response to an increased awareness that employees and the skills they possess
have a central role in the organization's success and competitiveness. The challenge for
organizations in today's society is to integrate the work with HRM on a strategic level
with the overall operational goals. One of the companies most important processes is
the competence supply. Many companies have difficulties finding the right person for
the right place, as a result of the constantly changing world and a labor market where
the demand exceeds the supply of competent employees. These challenges will
characterize the labor market in Skaraborg going forward, and affect the need to attract
and retain the right skills.

Purpose: The study aims to describe and analyze the work of organizations to be
attractive employers, which in this study means attracting and retaining key competence

that is important for its competitiveness.

Method: To achieve the purpose of the study, a qualitative research method was chosen
in the form of semi-structured interviews with HR practitioners from ten manufacturing
companies in Skaraborg. The questions that were raised referred to competence needs,
attracting and retaining competence and the role of HR and the organization’s view of

it.

Results & conclusion: The result of the study shows that what the theory says is
difficult to implement in practice. The intense pace of change makes it difficult to work
proactively with competence supply. The cooperation between HR and production
managers is of great importance for the identification of competence needs and the
implementation of processes. The situation on the labor market places increasing
demands on companies to be innovative in their way of marketing themselves and to
become more aware of what makes employees choose to stay. Companies have
developed strategies for talent management, but have difficulties in making it work in

practice.

Keywords: Competence supply, competence need, employer branding, talent

management, attractive employer, human resources.
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1. Introduktion

1.1 Problembakgrund

| dagens organisationer ar kompetens och individerna som besitter den nagot som
vardesatts hogt, men sa har det inte alltid varit. | borjan pa 1900-talet dominerade F.W
Taylors teori, scientific management som arbetsorganisering. Grundbulten i detta
synsatt kan sammanfattas som att arbetet var standardiserat och kunde skiljas fran
arbetaren, vilket innebar att de enkelt kunde ersattas. Ledningen anvande sin ensamratt
till kunskap och kontrollerade varje steg i tillverkningsprocessen (Abrahamsson et al.
2019).

Inte alla foretagsledare uppskattade Taylors idéer. Human relationsrérelsen som
havdade att manniskans behov av trygghet och erk&nnande &r viktigare for
produktiviteten an materiella forhallanden pa arbetsplatsen fick sitt genomslag. Utéver
personalens produktivitet och effektivitet uppmarksammades nu personalens
valbefinnande och som ett resultat blev personalavdelningar allt vanligare i mitten av
1900-talet (Abrahamsson et al. 2019). Personalavdelningens uppgift var till en borjan att
varda personalens vélbefinnande och utvecklades sedan till att administrera personalen
géllande 16n, statistik med mera. Personaladministrationen ar fortfarande en viktig
funktion pa taktisk niva i manga organisationer. UtGver detta behdver human resource
management (HRM) arbetas med pa en strategisk niva, for att sakerstélla att
personalfragorna hanteras pa ett satt som gynnar organisationen (Lindmark et al. 2016).

I det globaliserade samhélle vi lever i idag ser organisationer till att de har tillgang till
den senaste tekniken, de b&sta maskinerna och de basta lokalerna.
Verksamhetsutveckling och affarsutveckling ar avgérande for att vara
konkurrenskraftiga pa marknaden. Dessa omraden har foretagen satsat hart pa anda
sedan industrisamhallets tid, i slutet pa 1800-talet och borjan pa 1900-talet. En av de
stora utmaningarna i dagens samhalle handlar om att organisationer pa ett strategiskt
plan ska samordna sin verksamhets- och organisationsutveckling med ett genomtankt
arbete med HRM. For att mojliggora detta krévs det att organisationer lyfter HRM-
arbetet till en strategisk ledningsniva (Lindmark et al. 2016).



HRM- begreppets framvaxt under 80-talet och dess genomslagskraft under de foljande
artiondena har att géra med att arbetsplatserna gick mot ett alltmer kunskapshaserat
arbetssétt och en 6kad medvetenhet kring att medarbetarna med sin kompetens har en

central roll for organisationers framgang och konkurrenskraft (Lindmark et al. 2016).

Nilsson et al. (2018) beskriver att dagens HR- arbete kretsar i allt storre utstrackning
kring kompetensforsorjning. Organisationers intresse for att systematiskt arbeta med
kompetensforsorjning har vaxt som resultat av globaliseringen och den véxande

konkurrensen om dagens och morgondagens talanger.

Kompetensforsorjning handlar just om att organisationer ska forma att attrahera rétt
medarbetare samt att rekryteringsprocessen genomfors pa ett satt som mojliggor att den
som anstalls uppfyller kraven som arbetet staller idag och pa lang sikt. Utover detta ska
organisationen ha formagan att introducera, utveckla och behalla medarbetarna samt
kunna avveckla de medarbetare som av olika anledningar lamnar organisationen
(Nilsson et.al, 2018).

1.2 Problemdiskussion

Sakerstallandet av kompetens inom organisationer &r en global utmaning. Sedan slutet
pa 1990-talet har foretag 6ver hela vérlden hotats av det faktum att efterfragan pa
begdvade medarbetare 6verstiger utbudet. An idag skapas nya jobb som kraver en hogre
teknisk kompetens, och redan befintliga arbeten stéller hogre krav pa arbetarna att
utfora jobbet under nya och féranderliga forutsattningar vilket kraver en kontinuerlig
utveckling av individers och gruppers kompetens. Utover detta 6kar antalet jobb som
involverar kunskapsarbete, vilket inkluderar ledare, tekniker, konsulter och specialister
av olika slag (Schuler et al. 2011).

Att hitta ratt person till ratt plats ar for manga foretag en utmaning idag, oavsett bransch
eller storlek. Detta har att géra med att omvarlden stéandigt forandras, vilket i sin tur
staller krav pa foretagens flexibilitet. Om foretag ska kunna bibehalla och utveckla sin
verksamhet krévs det att de hittar ratt medarbetare som besitter rétt kompetens. Att
foretagens kompetensforsorjning fungerar battre blir pa sa satt avgorande inte bara for
foretagens, utan dven Sveriges konkurrenskraft (Svenskt naringsliv, 2019). Anttila

(1999) vagar pasta att kompetensforsorjningen ar foretagets viktigaste process.



Skaraborg ar en av de regioner som star infor en helt ny situation, da flera av
Skaraborgs kommuner har gatt fran forvaltning och forbattring till expansion och
omstéllning. Skaraborgs 15 kommuner har inlett ett omfattande omstallningsarbete for
att mota den industriella omvandlingen och ett prioriterat omrade ar
kompetensforsorjning och kompetensomstéllning (Skaraborgs kommunalférbund,
2022).

Skaraborgs kommunalférbund (2022) presenterar i sin rapport de utmaningar som
kommer pragla arbetsmarknaden i Skaraborg framéver och ge upphov till ett stort
behov av att attrahera och rekrytera ratt kompetens, samt att utnyttja och utveckla den
befintliga kompetensen. Da manga nya foretag véljer att etablera sig har i Skaraborg
samtidigt som redan befintliga verksamheter expanderar och utvecklas leder detta till att

en hog konkurrens om individer med ratt kompetens.

Sedan borjan av 2000-talet har férhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare
forandrats. Den tidigare givna maktbalansen mellan de olika parterna ar inte langre
sjalvklar (Parment et al., 2017). Detta far konsekvenser for organisationers arbete med
att attrahera och behalla begavade medarbetare (De Vos & Meganck, A ,2009).
(Granberg ,2011) lyfter att fokus pa kompetens och formagan att dra till sig, behalla och
mata intellektuellt kapital ar nagra av framtidens viktigaste paverkansfaktorer. Maurya
och Agarwal (2018) menar pa att kompetenta medarbetare ar en avgérande kalla till ett
foretags konkurrenskraft. Detta har i sin tur bidragit till att det stalls hogre krav pa
foretag att skapa strategier for att bade behalla den kompetens de anstallda besitter och
attrahera ny. Det &r inte enbart foretagen som staller krav och har férvantningar pa sina
anstallda, utan pa samma sétt har arbetstagaren krav som arbetsgivaren behover
uppfylla for att vara attraktiv. De individer som besitter en stor kompetens och &r
duktiga pa sitt arbete har idag stora mojligheter att soka sig vidare om nuvarande

arbetsgivare inte lyckas uppfylla dessa.

Det finns ingen sjalvklar definition som sager var det innebér att vara en attraktiv
arbetsgivare. Denna studie belyser amnet utifran ett organisatoriskt perspektiv, med
representanter fran organisationers HR- avdelningar som kalla. Viktigt att ta i beaktande
ar att den kunskap HR-professionen besitter och deras syn pa verksamheten leder till en

uppfattning som med storsta sannolikhet inte delas utav alla inom organisationen.
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1.3 Syfte & fragestallning

Denna studie &mnar undersoka det strategiska kompetensforsorjningsarbetet nér det
rader en brist pa individer som besitter efterfragad kompetens, vilket praglar
arbetsmarknaden i Skaraborg i denna stund. Uppsatsen syftar saledes till att beskriva
och analysera organisationers arbete med att vara attraktiva arbetsgivare, som i denna
studie innebér att attrahera och behalla nyckelkompetens som ar av betydelse for dess
konkurrenskraft. VVar forhoppning ar att studien ska resultera i ny kunskap inom amnet
som kan vara behjalplig for, och inspirera andra organisationer och regioner som ar mitt

i eller star infor samma utmaningar.
Studiens fragestallningar:

o Pavilket satt arbetar foretag for att vara konkurrenskraftiga, nar det kommer till

att attrahera och behalla kompetens?

e Hur paverkas kompetensforsorjningen av HR:s roll och organisationens syn pa

den?
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2. Teori

2.1 Resursbaserad teori

Ur ett resursbaserat perspektiv ses foretaget som en portfolj av resurser. Mojligheterna
for skapandet av konkurrensfordelar ligger inte enbart i den externa miljon, utan &ven i
de interna resurser ett foretag kan astadkomma. Detta perspektiv kan saledes liknas vid
ett inifran- ut- forhallningssatt for att forsta grunden i skapandet av konkurrensfordelar
(von Krogh & Roos, 1995).

Pettersen (2021) bendmner Edith Penrose som en av strategidmnets forfader, genom
hennes bidrag inom resursbaserad teori i The Theory of the Economic Growth of the
Firm (Penrose, 1959). En viktig aspekt av teorin &r att foretagens interna resurser i form
av anstallda, maskiner osv spelar en viktig roll for dess framgang. For att dessa ska
utgdra en nyckelfaktor nar det géller tillvéxt understrok hon betydelsen av de interna
resursernas heterogenitet. Idag ar de flesta medvetna om betydelsen av att ha
sammansattningar av manniskor och resurser som &r svara for andra att kopiera, men
Penrose var tidig med att beskriva hur denna kombination kan anvandas for att paverka
produktiviteten och skapa externa konkurrensfordelar.

Penrose (1959) forestallning &r att foretag kan skapa ekonomiskt varde genom att
forvalta sina resurser pa ett effektivt och innovativt satt, inte enbart genom innehav av
resurser. Hon betonar vikten av kontinuerligt underhall av foretagets befintliga kapacitet
och kunskapsbas for att skydda de konkurrensfordelar som uppnatts, vid sidan av
fortsatta anstrangningar for fornyad tillvaxt (Kor & Mahoney, 2004). Det
resurshaserade synsattet har haft stor betydelse for utvecklingen av HRM, och &ven om
detta “inifran och ut”- perspektiv kan tas som utgangspunkt for en HRM- strategi ar det
formodligen minst lika viktigt att forsdka forbattra sin verksamhet genom att vara

uppmarksam kring vad framgangsrika konkurrenter gor (Boglind et al., 2021).

2.2 Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning innefattar de aktiviteter som syftar till att férse organisationen
med kompetens. Begreppet lyfts ofta som svaret pa fragan hur organisationer, regioner
och nationer ska kunna hantera de omstallningsprocesser som kommer till féljd av den
snabba teknologiska utvecklingen och den globaliserade arbetsmarknaden (Wallo,
2014).

12



2.2.1 Kompetensplanering

Anttila (1999) beskriver kompetensforsorjning som ett samlingsbegrepp for hur
foretaget sakerstaller att de har de kompetensmaéssiga forutsattningar som behovs for att
fungera i enlighet med verksamhetsplanen. Kompetensforsorjning ar en standigt
pagaende process som berdr alla inom verksamheten. Det finns ett tydligt samband
mellan kompetens och foretags resultat. Detta samband ar dessvarre ofta otydligt och

svart att mata, vilket bidrar till att kompetensfragorna inte far de roll som de fortjanar.

Antilla (1999) menar att kompetensforsérjningen handlar om att besvara fem fragor,

och att det ar svaren pa dessa som styr processens effektivitet och kvalitet.
e Vilka forandringar star vi infor? — Omvarldsutveckling/ verksamhetsplan
¢ Vilken kompetens behdver vi? — Kompetenskrav
e Vilken kompetens har vi? — Nulage
e Hur kan vi skaffa den kompetens vi saknar? — Analys/ utvecklingsplan
e Arvi pa ratt vag?

Kompetensforsorjningen kan delas in i tva huvudgrupper, kompetensplanering och
kompetensutveckling. Kompetensplaneringen syftar just till att skapa de forutsattningar
som kravs for att dstadkomma en effektiv kompetensférsorjning. Det ar planeringens
kvalitet som avgor i vilken grad det finns mojlighet att prioritera ratt omraden och
grupper, vélja de mest effektiva atgarderna och folja upp de genomforda atgarderna.
Forfattaren lyfter vikten av att det hos medarbetare och ledning finns en gemensam syn
pa kompetenskrav, befintlig kompetens samt aktuella behov och prioriteringar. Ett val
fungerande arbete med kompetensplanering mojliggér denna samsyn. Det som ligger till

grund for kompetensplaneringen ar kartlaggning och analys (Anttila, 1999).

Lindmark & Onnevik (2016) beskriver att strategisk personalplanering ar en langsiktig
syn pa personalbehovet och fragorna som bor stallas liknar ovanstaende. Forfattarna
menar att det handlar om att géra en SWOT-analys for att komma fram till interna
styrkor och svagheter, externa mojligheter och hot samt uppskatta hur framtida krav pa

hur organisationens HR-arbete bor se ut.
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Anledningen till att vi lyfter kompetensplanering i teoriavsnittet &r att denna del av
kompetensforsorjningsarbetet &r en forutséattning for att skapa ett underlag for vilken

kompetens som &r viktig att attrahera och behalla, for att méta framtida behov.

2.2.21In-1-Ut

1 uT
- Attrahera ntraducers Aaryeckla
Rakrylara - Ubyackla - Dmsfalla
' >>> - Utvdrdera >>>
B&kana
Behalla

/ AN

Figur 1: Systemmodell for kompetensforsorjning (Beer et al. 1984).

Ovan illustreras kompetensforsérjning som tre huvudsakliga faser. Modellen grundar
sig i tanken att organisationer ar ett 6ppet system som &ar uppbyggt av komplexa
relationer. Delarna i detta system &r i sin tur beroende av, och samspelar med den
interna och externa omgivningen, det vill sdga organisatoriska faktorer samt
omstandigheter pa lokal, nationell eller internationell niva som paverkar organisationen
(Nilsson et al. 2018).

I denna studie kommer fokus riktas mot IN- fasens “attrahera” och |- fasens “behalla”.
Detta da det ar vanligt férekommande att de faktorer som gor att féretag lyckas behalla
sin nuvarande personal ocksa ar de faktorer som anvands i syfte att attrahera nya

medarbetare, genom arbetsgivarvarumarket.

IN- fasen handlar till stor del om hur ratt kompetens attraheras. Detta har lange varit en
viktig del av HR- arbetet men pa senare tid har det blivit allt vanligare att tala om det
som arbetsgivarvarumérke, engelskans “employer branding”. Ndsta steg i samma fas ar
att rekrytera personer som besitter ratt kompetens. For att detta ska genomforas pa ett
bra satt kravs det strategiskt arbete for att identifiera de kompetensbehov som finns i
organisationen. HR- praktiker ansvarar for att skapa system som gor detta mojligt. Nar
en individ rekryterats paborjas den socialisationsprocess som blir avgérande for att
individen stannar kvar i och tillfér nagot till organisationen (Wallo, 2014).
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I-fasen dar individerna val ar pa plats i organisationen &r det framfor allt olika former av
kompetensutveckling som HR- praktikerna &gnar sig at, dels genom kurser och
utbildningar som ar orienterade mot specifik kunskap som kravs i tjansten, dels
utbildningar som framjar utveckling och mojliggér for individen att ga vidare i
karriaren. En viktig del &r att erbjuda arbetsuppgifter som &r utmanande och dér de
anstéllda har handlingsutrymme (Wallo, 2014).

Ytterligare viktiga aktiviteter som HR- praktiker ansvarar for ar att skapa breda
karriarvagar inom organisationen och hitta och utveckla de talangfulla medarbetare som
kan vara extra vardefulla fér organisationen. Slutligen skapar de aktiviteter HR-
praktiker ansvarar for, forutsattningar for att individer stannar kvar i organisationen.
Monetér beloning har visat sig vara viktig pa kort sikt, men pa lang sikt behéver HR
implementera motivationssystem som inriktar sig pa interna och sociala faktorer (Wallo,
2014).

UT- fasen fokuserar pa utflodet av kompetens som uppstar till foljd av att medarbetare
av olika anledningar lamnar organisationen. Denna rorlighet ar till viss grad naturlig och
sker bade spontant och planerat. Individen ar generellt mer villig att rora pa sig i dagens
arbetsliv (Nilsson et al., 2018). Det kan i manga fall innebéra att nyckelkompetens gar
forlorad, vilket inte behdver vara ett problem sa lange HR har utarbetade strategier for
att hantera detta. Sa lange det finns en medvetenhet och skots pa ett bra sétt kan
rérligheten vara positiv, da ny kompetens tillkommer och dynamiken i arbetsgrupper
forandras (Wallo, 2014).

2.3 Att vara attraktiv som arbetsgivare

2.3.1 Attrahera & behalla nyckelkompetens

”Att attrahera ratt medarbetare ar en forutséttning for en effektiv kompetensforsorjning”
Underbyggda kravspecifikationer och tréffsakra bedomningar blir irrelevanta om de
som soker tjansten inte passar. Det finns tydliga skillnader mellan olika organisationers
attraktionskraft. Léneskillnader har en viss inverkan, men framfor allt handlar det om
styrkan i foretagets varumarke och hur trovardiga de ar utat bland branschfolk och

allmanheten. Detta kan i sin tur forstdrkas med inspirerande ledare (Lindeléw, 2018).
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Nilsson et al. (2018) lyfter vikten av organisationens attraktionsférmaga for att ha nagon
som helst chans att fa sokande till en utlyst tjanst. En organisations attraktivitet grundar
sig primart i huruvida individen upplever organisationen och kan se sig sjalv passa for
det aktuella arbetet. Faktorer som tycks vara viktiga under rekryteringsprocessen ar
bland annat formaner och utvecklingsmoéjligheter, balans mellan fritid och arbete,
arbetsbelastning samt organisationens rykte och storlek. Sturesson (2016) lyfter utdver
karriarmdéjligheter och utveckling, dven utmaningar, kompetenta kollegor som

samarbetar bra och bra chefer som viktiga variabler vid val av arbetsgivare.

Nar ratt person val ar pa plats behover organisationen for att behalla sina medarbetare
ha ett svar pa fragan varfor individer stannar trots att det finns méjligheter for dem att fa
ett arbete inom andra organisationer. De faktorer som attraherade personen fran bérjan
kan vara de som gor att personen stannar, men det kan ocksa vara helt andra faktorer.
Det finns alltsa ingen universell strategi for att behalla, utan det kravs att organisationer

utformar effektiva strategier som &ar anpassade till kontexten (Nilsson et al., 2018).

Ahamad (2019) talar om begreppet arbetsgivarens attraktionskraft som formagan att
bade attrahera och behalla duktiga medarbetare. Attraktionskraften ar kopplad till
individens egen uppfattning om organisationen som en bra plats for hen att arbeta inom.
Vilken organisation som varderas hogst ser darfor ser det valdigt olika ut, beroende pa

individens personlighet, mal, behov och férvantningar.

Da arbetssckande samlar information om organisationen fran olika kéllor ar det viktigt
att organisationen arbetar genomtankt med sitt budskap, sa att informationen som nar de
sokande far &r trovardig och paverkar mottagarens attityd positivt (Ahamad, 2019).

En organisations rykte byggs upp under en lang tid och det maste underhallas
kontinuerligt. Cable & Graham (2000) definierar organisationens rykte som
allmanhetens kanslomaéssigt fargade uppfattningar om organisationen, jamfort med
andra organisationer. Den uppfattning manniskor har om en organisations kultur och
vilka utvecklingsmojligheter de erbjuder har visat sig ha stor betydelse for

organisationens rykte.

Ryktet i sig dr dock inte en avgdrande faktor for att attrahera nya medarbetare, utan de
faktiska forhallandena som att arbetet verkar intressant och utmanande samt att det finns

mojlighet att nyttja sin kompetens véger tungt.
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Pa senare tid har begreppet employer branding blivit allt vanligare kopplat till
organisationers arbete med kompetens forsorjning (Cascio & Graham, 2016), vilket

kommer behandlas ytterligare senare i studien.

2.3.2 Strategisk kompetensférsorjning

For ett effektivt HR- arbete &r det viktigt att ledare pa strategisk niva dven fattar beslut
som handlar om HRM. Strategiska beslut kring HR-arbetet som kan ge organisationen
konkurrensfordelar, exempelvis géllande att rekrytera ratt personer till organisationen
(Lindmark & Onnevik, 2016).

Strategisk kompetensforsorjning handlar om att arbeta med kompetensférsorjningen pa
ett sadant satt att den integreras i organisationens langsiktiga plan och stéttar de
overgripande malen i verksamheten (Lindelow, 2018). Strategisk kompetens talas
alltmer om som en organisatorisk kélla till prestation och konkurrenskraft. For att kunna
bygga strategisk kompetens som blir véardefull och specifik for organisationen maste det
finnas en god kannedom om organisationen och individerna i den (Darling &
Venkitachalam, 2021).

En kompetensstrategi som skapar konkurrensfordelar grundar sig i att organisationer
skapar en egen formel for hur man vill attrahera, motivera och utveckla medarbetare.
Hur denna formel genomfors och upplevs blir av betydelse for foretagets varumarke,
bade internt och externt. Hansson (2013) lyfter karnfragor som behover lyftas i

forhallandet mellan foretaget och dess medarbetare:

e Vem vill foretaget attrahera/ rekrytera nar det galler individens alder, utbildning,

kunskaper, formagor och varderingar?

e Vad vill foretaget erbjuda i form av 16n, villkor och utveckling som ersattning

for individens kompetens och engagemang?

e Hur motiverar och utvecklar foretaget sina medarbetare for att uppna de
konkurrensfordelar de efterstravar? Detta beskriver vad foretaget gor for att

skapa en Overlagsen formaga att utveckla kompetens.

17



2.3.3 Talent management

Talent management &r en sarskild form av karridrplanering som riktar sig till de
medarbetare i en organisation som visat framfotterna och anses ha extra stor potential
att utvecklas och avancera pa ett satt som kan gynna bade individen och organisationen
(Nilsson et al., 2018). Talent management till skillnad fran personalhantering i
allmanhet fokuserar pa de relativt fa personer som har en oproportionerlig inverkan pa
foretagets framgang. Detta kraver mer individualiserade I6sningar och dessa
investeringar innebar hdga forvantningar fran alla inblandade (Alziari, 2017).

Talangfulla medarbetare &r organisationers livlina och det som effektivt bidrar till dess
framgang. Att som organisation ha den attraktionskraft som kréavs for att dessa talanger
ska stanna kvar i verksamheten och vara produktiva ar en primar faktor for
konkurrenskraft (Maurya & Agarwal, 2018). Betydelsen av talent management och
fokuset pa att behalla talanger okar, till foljd av bristen pa kvalificerad arbetskraft.
Denna talangkamp har intensifierats tack vare teknikdrivna forandringar (Gillberg &
Wikstrom, 2021). De flesta talangerna idag forvantar sig att arbetsgivare levererar pa
hog niva nar det kommer till hygienfaktorer, och att foretaget darfor inte bor satsa pa att
kommunicera dessa. Utan att i stéllet satsa pa att formedla sina motivationsfaktorer
genom marknadsforing och fysisk kontakt med talanger. Att skapa ett unikt
vardeerbjudande som far effekt handlar om att koppla ihop hygienfaktorerna,
motivationsfaktorerna och kulturen. Det behdver finnas en konkret plan for hur
talanghanteringen hanteras och forvantningarna som kommuniceras maste stimma

Overens med verkligheten (Sturesson, 2016).

Blass (2007) definerar talent management som “ the additional management processes
and opportunities that are made available to people in the organisation who are
considered to be ‘talent’”. Talang &r en kod for effektiva ledare som kan hjalpa
organisationen att na sina mal. Denna talang ar en kombination av ett strategiskt sinne,
ledarskapsformaga, kommunikativ formaga, kansloméassig mognad och férmagan att

inspirera andra (Tafti et al., 2017).

I den milj6 organisationer befinner sig idag tvingas de att inse att deras talanger ar den
viktigaste drivkraften for deras framgang, och att talangbrist ar ett direkt hot mot den
(Maurya & Agarwal, 2018).
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HR- chefer pressas att attrahera och behalla begavade medarbetare vars kompetenser ar
avgorande for organisationens 6verlevnad, vilket ar svart da dessa individer ofta lagger
storre vikt vid sin egen karridrvég an organisatorisk lojalitet (De Vos & Meganck,
2009). Aven om talent management 4r ndgot som de allra flesta organisationer idag talar
om har det visat sig vara svart att uppna de avsedda malen. Detta grundar sig i att
manga foretag saknar en tydlig beskrivning for hur processen ska genomforas vilket far
konsekvenser for den faktiska implementeringen som gors av andra aktdrer, och
tillampningen skiljer sig da fran den ursprungliga avsikten. Det kan vara hinder pa
organisations- och individniva som stér implementeringen, tex relationen mellan HR
och linjechef (Thunnissen, 2016).

Ett numera vanligt begrepp inom HRM ér retention management, férmagan att halla fast
vid de anstallda du vill behalla, langre &n sina konkurrenter. Retentionsfaktorer som
diskuteras dr ekonomiska bel6ningar, formaner, karriar- och utvecklingsmajligheter,
mojlighet att paverka samt en stodjande arbetsmiljo som ger majligheten att ha en
balans mellan privat- och arbetsliv (De Vos & Meganck, 2009). Att attrahera och
behalla bra medarbetare ar en framvaxande fraga som kraver taktiska investeringar och
strategier som mojliggor uppritthallandet av en god “talangpool”. En av dessa strategier

ar employer branding (Maurya & Agarwal, 2018).

Talent managements roll for organisationers employer branding har utforskats, och det
har visat sig att talanghanteringen om den prioriteras ratt har en positiv inverkan pa hur
organisationers varumaérke upplevs (Sandeepanie et al., 2023). Reis et al. (2021)
beskriver employer branding som ett verktyg for talent management och menar pa att
organisationers talanghantering till stor del &r beroende av hur de arbetar med sitt

arbetsgivarvarumarke.

2.3.4 Employer branding

Foretag pa dagens marknad star infor den stora utmaningen att rekrytera kompetenta
och talangfulla medarbetare nar efterfragan pa dem bara okar (Leekha Chhabra &
Sharma, 2014). | takt med detta har fokuset hamnat pa kunskap och kompentens viktiga

som grundpelarna for att vara konkurrenskraftig (Schlager et al., 2011).
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For att lyckas attrahera och behalla dnskad kompetens i organisationen maste den som
arbetsgivare vara tilltalande for arbetstagarna. Egenskaper som kan anses tilltalande hos
en organisation kan vara exempelvis 16n, karriarmdjligheter och organisationens image
(Maurya & Agarwal, 2018, Leekha Chhabra & Sharma, 2014).

Employer branding innefattar det strategiska arbetet att vara en attraktiv arbetsgivare
och sticka ut bland sina konkurrenter, nu och pa lang sikt. Organisationers arbete med
employer branding ger konkurrensfordelar da, som tidigare namnt, arbetsplatsen lattare
bade attraherar och behaller sin personal. (Leekha Chhabra & Sharma, 2014 & Schlager
etal., 2011). Employer branding ar ocksa ett sétt att satta ramar och prioritera dessa
strategier for att rekrytera och behalla personal i en tid dar det &r svart att hitta bade
lojala och kompetenta medarbetare (Schlager et al. 2011). Detta visar pa att employer
branding bor vara en viktig del i organisationers arbete med framtagande av
foretagsstrategier (Leekha Chhabra & Sharma, 2014).

Att ha ett attraktivt arbetsgivarevarumarke leder till att de hogkvalificerade arbetarna pa
marknaden ar mer benégna att soka sig till organisationen. Arbetet med employer
branding kan ocksa vara lénsamt for en organisation. (Parment et al., 2017 & Schlager,
et al., 2011). Né&r andra faktorer &n endast en hdg 16n spelar in i valet av arbetsgivare
behover inte organisationerna dvertraffa sina konkurrenter med den hdgsta I6nen

(Parment et al., 2017). Féretag med en stark employer branding behdver inte konkurrera
med lika hoga l6ner som foretag med svag employer branding Schlager et al. (2011).

En lagre personalomséttning bidrar ocksa till minskade kostnader (Leekha Chhabra &
Sharma, 2014).

Backhaus och Tikoo (2004) beskriver att employer branding innefattar en process som

gar att dela in i tre steg:

Arbetsgivarvarumarke

Till att borja med skapar foretaget en employer value proposition (EVP) som speglas av
dess varumarke. For att detta ska fungera ar information om foretagets egenskaper sa
som kultur, egenskaper hos de anstéllda och ledarstil till hjalp for att bilden av foretaget
ska vara tydlig (Backhaus & Tikoo, 2004).
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Att formedla och uppratthalla en positiv bild av organisationen kraver ett genomtankt
arbete med bade det som sker inom organisationen och det som visas utat mot
allmanheten. Organisationen maste sjalv annonsera ut den énskvarda bilden av de
egenskaperna den besitter. Detta kraver dock att externa parter ser och upplever
organisationen pa likande satt. Andra faktorer sasom medierapportering har ocksa en
paverkan pa hur omvérlden ser pa organisationen (Junca et al., 2023).

Parment et al. (2017) skriver om férdelarna med ett varumarke och ett rykte om sig som
kan formedla de attraktiva aspekterna hos en organisation. Studier har visat pa att
organisationers formaga att attrahera och rekrytera den kompetens och talang som

efterfragas avsevart forbattras med ett gott rykte (Junca et al., 2023).

Reis et al. (2021) menar att employer branding och EVP kan anvéandas som ett verktyg
for talent management, da det kan vara vardefullt for att skapa medarbetarengagemang
och pa sa sétt blir relevant for anstalldas karriarsutveckling inom foretaget. Ett positivt
arbetsgivarvarumarke ar avgorande bade for att attrahera och behalla de basta

talangerna, som ger organisationen konkurrensfordelar.

Att som arbetsgivare vara attraktiv handlar som sagt om att bygga sitt varumarke sa att
det tilltalar ratt grupp, och for att gora det behdver det laggas vikt vid att alla aktiviteter
som genomfors ar noga genomténkta och sander ut ratt budskap (Lindel6w, 2018).

Extern marknadsforing

Sedan ska arbetsgivarvarumarket marknadsforas externt, ut till potentiella nya
medarbetare. Marknadsforingen av organisationens arbetsgivarvarumarke ska framfor
allt na ut till den tilltankta malgruppen som organisationen vill attrahera (Backhaus &
Tikoo, 2004). Aven Schlager et al. (2011) menar pa att stark employer branding bidrar
till en storre attraktionskraft. Vidare ger denna typ av marknadsféring en mojlighet att
utveckla sitt varumérke och produkt (Backhaus & Tikoo, 2004)

Backhaus & Tikoo (2004) uppger vidare att det ar grundlaggande att all marknadsforing
inom ett foretag stammer Gverens. Konkurrensen mellan organisationer om kompetenta
anstallda &r idag hog. Darfor behdver den externa marknadsféringen av organisationens
arbetsgivarvarumarke vara genuin och stamma éverens med den verkliga bilden. Om
skillnaden mellan vad organisationen pastar och vad verkligheten visar &r for stor finns

det en stor risk for misstro (Itam et al., 2020).
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Burmann & Zeplin (2005) menar ocksa pa att de anstallda inom organisationen utgér en
mycket viktig del i formedlandet av arbetsgivarvarumarket.

Lindelow (2018) liknar rekryteringen vid organisationens fonster ut mot omvarlden.
Saini et al. (2022) likstéller arbetet med att attrahera i rekryteringssyfte med arbetet att
attrahera kunder. Detta innebér bade risker och mojligheter och staller som tidigare
namnts krav pa att genom hela processen vara medveten om budskapet som ska
formedlas. For att attrahera individer med den kompetens som &r av intresse behéver det
ske anpassningar utefter malgruppen. Majoriteten av dagens arbetsgivare Klarar inte av
att na sin malgrupp pa ett effektivt satt (Lindelow, 2018). Det &r for manga som
konkurrerar om samma malgrupps uppmarksamhet, informationsflodet pa marknaden
har Okat kraftigt. Exempelvis nar det kommer till medieval och annonsering,

annonsformulering och att soka medarbetare mer aktivt pa andra satt (Sturesson, 2016).
Intern marknadsforing

Backhaus och Tikoo (2004) skriver att den tredje och sista aspekten inom processen ar
intern marknadsforing. Nar den interna marknadsfoéringen genomférs cementerar den
de vérden, kulturer och egenskaper som utlovats inom organisationen i de tidigare
delarna av processen. Med att skapa och uppréatthalla den organisation som
medarbetarna fatt information om hoppas man skapa en engagerad personal som star for
de vérderingar som foretaget representerar och som stammer éverens med
arbetsgivarvarumarket (Backhaus & Tikoo, 2004 & Saini et al., 2022). Aven de olika
ledarna pa alla nivaer i organisationen, inte bara hogsta ledningen, maste agera som
forebilder och spegla de varderingar som bygger foretagets arbetsgivarvarumérke
(Burmann & Zeplin, 2005).

Schlager et al. (2011) betonar vikten av en likhet mellan foretagets employer branding
och den interna marknadsforingen. Nilsson et al. (2018) betonar &ven betydelsen av att
uppratthalla de 16ften man i sin externa och interna marknadsforing givit medarbetarna.
Detta leder i sin tur till att de anstéllda inom organisationen forstérker den positiva

bilden av sin arbetsgivare.

Nér de anstallda i en organisation upplever att de i relationen med organisationen

omsesidigt kan ge och ta av varandra, exempelvis i form av formaner och stod i arbetet,
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leder det till att de anstallda i gengald formedlar en positiv attityd om organisationen
mot sin omvérld (Bharadwaj et al., 2022 & Schlager et al, 2011). Denna utdelning av
positiva attityder ar dock endast sannolik om de anstéllda faktiskt anser att

organisationen uppfyllt utlovade aligganden (Deepa & Baral, 2021).

Den interna marknadsforingen inom employer branding ger ocksa mer engagerade och
trogna anstallda (Itam et al., 2020 & Schlager et al., 2011). Vilket i sin tur ocksa leder
till att de anstéllda blir & mer positiva ambassadorer for organisationen (Schlager et al.,
2011).

2.4 HR:s roll i kompetensforsdrjningen

Alvesson & Spicer (2018) lyfter en studie vars resultat visade pa att medlemmar fran
HR-professionen inte kande sig uppskattade samt hade 1ag status och litet inflytande i
organisationen. De ville arbeta mer strategiskt och mindre med service, samtidigt som
andra anstéllda inom respektive organisation vill att HR gor det motsatta. HR-
professionen bestar av en mangd olika roller och aktiviteter som varierar beroende pa

foretag, storlek, bransch med mera.

Detta har resulterat i att HR getts en svag och diffus yrkesidentitet dér deras legitimitet
och stallning inom foretaget diskuterats (Armstrong, 2014, Alvehus & Kastberg, 2019).
Armstrong (2014) beskriver ytterligare otydligheter med HR- professionen, namligen
svarigheten att bevisa vilket varde HR skapar for organisationen och hur det bidrar till

dess framgang samt HR:s skyldigheter gentemot ledning och anstallda.

Ett satt att omvandla HR-arbetet sa det blir mer effektivt, strategiskt och vardeskapande
ar att organisera det i som en shared service- organisation, uppdelad i serviceenhet,
expertenhet och HR-partners (Boglind et al., 2021). Enligt Granberg (2011) innebar
detta att forsta linjens chefer ska hantera drygt 80% av alla personalfragor. Det
operativa personalarbetet har alltsa inte forsvunnit, &ven om det minskat for HR:s del.
”En gang i tiden hette det personalvetenskap, sedan blev det HR, sedan strategisk HR.
Men det dr fortfarande samma personal som jobbar dér” (Arbetsvarlden, 2023).

Vad Alvehus menar i artikeln &r att man vill rdra sig mot mer status och finare

arbetsuppgifter samtidigt som man gor sig av med de mer triviala uppgifterna.
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HR- medarbetare har ett kompetensévertag nar det kommer till detaljerade kunskaper
kring lagar och avtal pa HR-omradet, men linjechefer har vanligtvis ett

kompetensovertag gallande djupgaende kunskaper om branschen och verksamheten.

| Sverige &r personalvetare starkt beteendevetenskapligt inriktade, vilket i manga fall
leder till att HR-specialister i storre utstrackning kanner sig bekvama med fragor som ar
individ- och upplevelserelaterade, snarare an fragor om omvarldsfoérandringar,
arbetsorganisation och relationen mellan tekniska och sociala system (Boglind et al.,
2021).

Syftet med detta ar att tydliggora att kompetensforsorjningsfragor till stor del handlar
om en samverkan mellan HR som utarbetar strategierna, och linjechefer och
produktionsledare som har god kdnnedom om verksamheten och ménniskorna i den.
Detta stéller krav pa att det finns en forstaelse for varandras arbete och ansvarsomraden.
Att HR:s roll ar diffus for andra inom organisationen kan ha en inverkan pa hur val
detta samspel fungerar. Forfattarna &r darmed medvetna om att valet att intervjua
representanter fran organisationernas HR- avdelningar inte ger en fullstandig bild av

kompetensforsorjningsarbetet.

2.5 Sammanfattning av teori

Attraktiv

arbetsgivare

Attrah Kompetens - .
Employer branding raherany behov? Behdlla Talent management
kompetens nyckelkompetens
Produktion -

Konkurrens-
kraftig

kompetens

Figur 2. Teoretisk analysmodell, egen illustration, 2023.
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Analysmodellen har skapats med utgangspunkt i studiens syfte och den teori och
tidigare forskning som presenterats i teorikapitlet.

Att kompetenshehovet placerats i modellens karna beror helt enkelt pa att
kompetensplaneringen och de fragor som organisationer bor stalla sig &r en
forutsattning for att fa kannedom kring vilken kompetens de har, vilken kompetens de
vill attrahera och vilken kompetens de behdver arbeta aktivt for att behalla pa sikt.
Under arbetets gang har det blivit tydligt att samarbetet mellan HR och representanter
fran produktionen ar centralt for identifiering av kompetensbehov. Organisationers
arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare innebéar i denna studie, formagan att
attrahera och behalla nyckelkompetens som &r av betydelse for dess konkurrenskraft.
For att lyckas skapa den mix av kompetenser som gor att organisationen sticker ut fran
sina konkurrenter behover de pa ett strategiskt plan arbeta med kompetensfragor, bade
internt och externt. Employer branding och talent management ar tva etablerade
strategier for att just attrahera och behalla vardefulla medarbetare, som ocksa gar hand i

hand med varandra.
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3. Metod

3.1 Val av metod

Amnet studien berdr har en stor bredd och syftet med studien &r att beskriva och
analysera hur organisationer arbetar for att vara konkurrenskraftiga nar det rader en brist
pa individer som besitter ratt kompetens. For att uppna syftet med studien har vi valt att
anvanda oss utav kvalitativ forskningsmetod. Lind (2019) beskriver att insamling av ett
kvalitativt underlag i stor utstrackning medfor en nyanserad bild av det tilltdnkta
forskningsobjektet. Ahrne & Svensson (2022) menar att kvalitativa metoder erbjuder en
stor flexibilitet i sjalva forskningsprocessen, dér det finns stora mojligheter att 16pande
anpassa forskningsdesignen under arbetets gang. I sin forskarroll kommer man ocksa

forhallandevis nara de miljoer och manniskor som deltar.

For att studien ska resultera i en 6kad kunskap inom d&mnet &r intervjupersonernas syn
central, nar det galler vad en attraktiv arbetsgivare faktiskt innebar under radande
omsténdigheter med konkurrens om kompetens. En kvalitativ metod ar mest lampad for
att gora detta mojligt, da det ger oss chansen att komma i direkt kontakt med personerna
som deltar. Vi kommer till viss del kunna anpassa var intervjuguide for varje
intervjusituation och intervjupersonen ges en stor frihet att sjalv lyfta information och

kunskap som hen anser ar central for amnet som berors.

Bryman & Bell (2017) menar att kvalitativa studier ar en forskningsstrategi dar vikten
under insamling och analys av data ligger pa ord snarare an siffror. Nar vi analyserar
var insamlade data kommer vi lagga stor vikt vid intervjupersonernas val av ord och
uttryck for att belysa problemet och det kommer vara av stor betydelse for vilka

slutsatser som gors.

3.2 Datainsamling

Primardata till var empiri har som namnts samlats in genom semistrukturerade
intervjuer. Under semistrukturerade intervjuer ska ett antal relativt specifika &mnen
beroras. Intervjupersonen har har en stor frihet att utforma svaren pa sitt satt. Det kan
komma att stallas fragor som inte ingar i intervjuguiden, om intervjupersonen lyfter
nagot intressant eller om intervjuaren vill att intervjupersonen utvecklar svaret
ytterligare (Bryman & Bell, 2017, McIntosh & Morse, 2015).
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Ahrne & Svensson (2022) beskriver att detta sétt att variera fasta fragestallningar och
komplettera med mer éppna fragor samt anpassa fragornas ordning efter situationen,
skapar majligheter att fa svar pa fler fragor och resulterar i en bredare bild med fler

nyanser och dimensioner &n vid en strukturerad intervju.

Intervjuerna genomfordes med HR- praktiker i tillverkande industrier runt om i
Skaraborg. Forfattarna anser att det gynnat studien att ge intervjupersonen friheten att
med utgangspunkt i de forutbestamda fragorna lyfta information och kunskap som hen
ansag var relevant for amnet. De semistrukturerade intervjuerna méjliggjorde
detaljerade beskrivningar och upplevelser fran intervjupersonernas sida. Pa detta satt har
forfattarna i storre utrackning kunnat undvika att ga miste om information som inte varit
mojlig genom en kvantitativ datainsamlingsmetod i form av enkéter eller strukturerade

intervjuer.

Denna datainsamlingsmetod stallde dock hogre krav pa oss géllande att lyssna och
analysera de manga och detaljerade svar som vi fatt fran vara olika intervjupersoner, for
att sedan dra slutsatser och besvara studiens fragestallning. Aven om intervjuerna skulle
tillatas vara oppna behovde vi se till att halla oss inom ramen for var studie. For att vi

skulle lyckas besvara vara fragestallningar behovde vi alltsa nagon form av struktur.

3.2.1 Val av respondenter

Syftet med denna studie &r att aterge och analysera olika organisationers arbete med att
attrahera den kompetens de &r i behov av och mojliggora att viktiga nyckelpersoner
stannar i organisationen pa sikt. For att uppna studiens syfte har vi valt att genomfora de
semistrukturerade intervjuerna med en grupp som med storsta sannolik har egna
upplevelser, erfarenheter och kunskap inom &mnet kompetensforsorjning, namligen
HR- praktiker. N&ar det kommer till organisationerna som intervjupersonerna arbetar
inom har vi valt att fokusera pa tillverkande industrier inom Skaraborg, med minst 50
anstéllda. Dels for att de arbetar mot samma malgrupp pa arbetsmarknaden och befinner
sig i den region som praglas av kompetensutmaningar nu och pa langre sikt. Detta gor
det mojligt att i var analys gora jamforelser foretagen emellan.
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Dessa urval kan liknas vid det som Bryman & Bell (2017) beskriver som malstyrt urval.
Med forskningsmal och ovanstaende kriterier som utgangspunkt har forfattarna aktivt
sOkt efter foretag och intervjupersoner som ar relevanta for studien och besitter kunskap
och information som behdvs for att besvara studiens fragestallningar. Forfattarna har

dock ingen k&nnedom om foretagen utéver att de uppfyller kriterierna.

Bryman & Bell (2017) menar pa att urvalsstorleken i kvalitativ forskning generellt sett
inte bor vara sa liten att det &r svart att uppna en teoretisk mattnad, dvs nar samma svar
aterkommer i flera intervjuer och ingen nya relevant information lyfts inom det aktuella
amnet. Samtidigt ska urvalet inte vara storre &n att det &r mojligt att genomféra en
djupgaende analys av intervjumaterialet. Enligt Ahrne & Svensson (2022) ékar
sékerheten for att materialet man samlat in &r relativt oberoende av enskilda individers
uppfattningar redan vid sex till atta personer, men att minst tio intervjuer ar att

rekommendera nér man diskuterar representativitet i en kvalitativ studie.

Utifran detta har forfattarna valt att intervjua tio personer som arbetar med
kompetensforsorjningsfragor, inom tio olika foretag. Detta urval av manniskor och
organisationer kommer av allt att doma resultera i en teoretisk méttnad och samtidigt

vara hanterbart nér det kommer till analys av insamlade data.

3.2.2 Genomférandet av intervjuer

Sex av intervjuerna genomfordes pa intervjupersonernas arbetsplats, en pa plats i
hogskolans lokaler och resterande tre via videosamtal pa Teams. De genomfordes i
slutet pa mars/ borjan pa april. Forfattarna ar medvetna om att valet att intervjua bade pa
plats och via Teams kan resultera i en variation pa intervjuinnehallets kvalitet, men tva
av intervjupersonerna foredrog Teams. Ahrne & Svensson (2022) menar att
videointervjuer erbjuder manga mojligheter men ocksa att tekniken kan forsvara en
nyanserad bild. Vid genomférandet av intervjuerna delades fragorna upp utifran
intervjuguiden och stélldes av bada forfattarna, och bada stallde foljdfragor. For
sakerhetsskull spelades intervjuerna in via tva enheter. Intervjuguiden inleddes med
fragor kring intervjupersonens bakgrund inom HR- yrket och HR:s roll i organisationen,
for att sedan berdra amnena kompetensbehov, attrahera samt behalla kompetens. Under
tva av intervjuerna narvarade fler personer an de vi varit i kontakt med. Intervjuerna

spelades in forutsatt att intervjupersonerna gick med pa detta, vilket samtliga gjorde.
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Att ha tillgang till transkriberat materialet underlattade for arbetet med analysen, genom
mojligheten att kunna ga tillbaka och forsakra sig om att inte ha gatt miste om viktig
information som kan ha betydelse for studiens resultat. Ahrne & Svensson (2022)
beskriver att dven om transkribering for hand &r tidskravande sa ar det fordelaktigt i det
langa loppet. Att lara kanna sitt material leder till att analys och tolkningar kan
fordjupas i stor utstrackning.

2.2.3 Sammanfattning av intervjupersoner i tabell

Respondenter  Yrkestitel Antal ar Antal Plats for Intervjutid
som anstalldai intervju
anstalld i Skaraborg
foretaget
HR 1 HR- ansvarig 37ar(8ar  75npers Pa foretaget 51 min
inom HR)
HR 2 HR- chef 10 manader 200 pers  Paforetaget 52 min
HR 3 (2 pers) Ekonomi/ HR- chef 2,5 ar 90 pers Pa foretaget 50 min
Redovisnings- 7 manader
ekonom
HR 4 (3 pers) HR- specialist 7 manader 260 pers Pa foretaget 32 min
HR- administratér 7 manader
HR- ansvarig 2,5 ar
HR 5 Personalansvarig 12 ar 140 pers ViaTeams 32 min
HR 6 HR- generalist 2 manader 100 pers Via Teams 28 min
HR 7 HR- generalist 8 ar 350 pers  Paforetaget 40 min
HR 8 Personalansvarig 8 ar 175 pers  Paforetaget 46 min
HR 9 HR- chef 4,5 ar 370 pers  Pa 50 min
Hogskolan
HR 10 HR- strateg (Talent = 20 arinom 1500 pers  Pa foretaget =~ 48 min

development) HR



3.2.4 Litteratursokning

Datainsamlingen till studiens teoretiska grund har skett genom vetenskapliga artiklar,
kurslitteratur, webbsidor och rapporter. De vetenskapliga artiklarna har vi fatt tillgang
till genom hogskolan i Skovdes databaser Emerald och Google Scholar och litteraturen
har vi haft tillgang till fran tidigare kurser samt hamtat i skolans bibliotek. De
vetenskapliga artiklarna har noga granskats och valts da de behandlar &mnen som ar

relevanta for studiens syfte och fragestallningar. Exempel pa sokord som anvénts for att

finna dessa artiklar ar employer branding, talent management, strategic competence och

employers attractiveness. Sokorden har framst anvénts pa engelska da det resulterat i en

stérre mangd relevant material.

3.3 Dataanalys

Ahrne & Svensson (2022) understryker vikten av fantasi och kreativitet i en kvalitativ
analys och belyser tre grundldggande arbetssétt grundlaggande arbetssatt for att skapa

analyser:

e Att sortera - att bekanta sig med och bringa ordning i det insamlade materialet
for att hitta och markera olikheter och nyanser inom det.

e Att reducera — att beskéra och vélja bort delar av materialet. Det ar omgjligt att
visa upp allt som samlats in. Analytikern ska inte aterge allt utan skapa ny och
precis kunskap.

e Att argumentera — Harleds till svarigheterna att stalla sig jamsides med tidigare
forskare. Nar man argumenterar anvands materialet i relation till tidigare

kunskap.

Analys av insamlade data skedde genom en tematisk analys. Bryman & Bell (2017)
beskriver att analysmetoden gar ut pa att visa pa olika teman som framkommit under
intervjuerna. De rekommenderar att vara uppmarksam pa foljande nar man letar efter
teman: upprepningar, lokala uttryck, metaforer, likheter och skillnader mellan
intervjupersonernas uppfattningar och diskussioner, teorirelaterat material samt

dvergangar och amnesbyten.

Alla intervjuer har spelats in i syfte att fa med alla detaljer och eventuella foljdfragor
som stallt utdver fragorna i intervjuguiden. Efter att intervjuerna var genomforda

transkriberades det inspelade materialet.
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Genom att ha intervjuerna i textformat kunde s6kandet efter ovan ndmnda Kriterier ske
pa ett strukturerat satt. Materialet genomgicks noggrant for att sortera ut den
information som é&r relevant for uppsatsens syfte och fragestéllningar. Sedan
inventerades materialet &nnu en gang med syfte att hitta det som framkommit i
intervjuerna, som gar att koppla mot den teori som tidigare presenterats. For att
fortydliga vilken information som hérde till de olika teman som intervjuguiden bestod
av; kompetensbehov, attrahera, behalla och HR:s roll, fargkodades information kopplat
till respektive tema for att enklare gora jamforelser intervjuerna emellan. Dérefter
identifierades skillnader och likheter i materialet. Intervjuguidens teman tog sin
utgangspunkt i studiens teoretiska analysmodell. Analysens syfte var saledes att hitta

aterkommande teman som mdjliggjorde strukturen for den kommande empirin.

3.4 Metodkritik
3.4.1 Studiens trovardighet

Bryman & Bell (2017) menar att forskare foreslagit att kvalitativa studier ska bedémas
och varderas utifran andra kriterier &n reliabilitet och validitet som anvands i
kvantitativa studier. De foreslar tva grundlaggande kriterier for bedémning av
kvalitativa studier, namligen trovardighet och &kthet. Trovardigheten bestar i sin tur av

fyra delkriterier:

- Tillforlitlighet. Att skapa en tillforlitlighet i resultaten handlar bade om att sékerstalla
att forskningen skett i enlighet med de regler som finns och att resultaten rapporteras till
de ar en del av den sociala verksamhet som studeras sa att de kan bekrafta att forskarens

uppfattning ar riktig.

- Overférbarhet. Eftersom kvalitativ forskning ofta innefattar en liten grupp individer
som har vissa egenskaper gemensamt tenderar resultatet att fokusera pa kontextuellt
unika betydelser. (Bryman & Bell, 2017). Forfattarna ar medvetna om att studien
belyser ett problem som beror en begransad geografisk yta da intervjupersonerna
innefattar HR-praktiker fran tio tillverkande foretag i Skaraborg, men ser trots det att

amnet ar aktuellt for manga andra foretag och regioner nu och framaéver.
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- Palitlighet. Detta innebar att man sakerstaller att det skapas en fullstandig och tydlig
redogorelse for alla faser i forskningsprocessen sa att kollegor kan fungera som
granskare under arbetets gang och bedoma de teoretiska slutsatsernas berattigande (Lind
2019).

- Konfirmering. Konfirmering handlar om att forskaren forsoker sakerstalla att hon
agerat i god tro, utifran vetskapen att det inte gar att na fullstandig objektivitet i
samhallelig forskning. Det ska saledes vara uppenbart att forskaren inte Iatit sina
personliga varderingar paverka utforandet av och slutsatserna i studien (Bryman & Bell,
2017).

For att kunna uppfylla tidigare ndmnda kriterier har forfattarna presenterat de steg och
tillvagagangssatt som forekommit i denna studie for att det ska finnas méjlighet att

replikera den och beddma hur 6verfoérbara studiens resultat &r.

Da studiens resultat bygger pa intervjuer har tolkningar gjorts for att kunna genomféra
en analys av det insamlande materialet. Da studien inte ska innehalla nagra personliga
varderingar har hansyn tagits av forfattarna att inte lata personliga varderingar paverka
studiens resultat. Studien bor anses vara trovérdig da forfattarna betraktas ha uppfyllt
de fyra delkriterier.

3.4.2 Brister med vald metod

Bryman & Bell (2017) lyfter kritik riktad mot kvalitativ forskning, som handlar om att
resultaten i dessa studier i allt for stor utstrackning forskarnas egen uppfattning om vad
som ar viktigt. Undersokningen ar ofta ostrukturerad och det som forskaren véljer att
rikta in sig pa vid datainsamling och analys ér till stor de beroende av hans eller hennes
intressen. Utdver detta menar man att kvalitativa resultat ofta ar svara att generalisera
utdver den miljo och situation de producerats i, da intervjuerna genomfors med ett litet
antal individer inom en viss grupp. Pa liknande sétt beskriver Lind (2019) att det i och
med valet av en kvalitativ metod kan vara svart att ha manga olika undersokningsobjekt.
For var del innebér det att ca tio deltagare ar hanterbart trots att ett stérre antal kan leda

till en mer nyanserad bild.

Ahrne & Svensson (2022) menar att intervjun pa manga satt ar ett oslagbart verktyg
men lyfter ocksa intervjuns svagheter. Den ger en begransad bild av fenomenet som

studeras. Det gar inte att ta for givet att allt som sags sker i praktiken.

32



Ett problem som foljer &r vad intervjupersonens utsaga egentligen betyder, det lamnas

mycket for intervjuarna att tolka.

Enligt Braun och Clarke (2016) sa erbjuder tematisk analysmetod en stor flexibilitet,
men att det finns vissa fallgropar som bor undvikas. Exempelvis att man sétter teman
redan i intervjuguiden och inte identifierar och analyserar vilka som uppkommer under
intervjuerna. Trots maéjliga brister med valda metoder ser forfattarna att
uppmarksammandet och medvetenheten kring detta, gjort att de kvalitativa metoderna

som nyttjats har gynnat studiens syfte.

3.5 Etiska aspekter

Bryman & Bell (2017) menar att de som ansvarar for studien ska sakerstalla att
deltagarna i den vetenskapliga undersékningen har fatt tillrackligt med information for
att kunna fatta ett valgrundat beslut om att delta eller ej.

Lind (2019) betonar de forskningsetiska principerna vars utgangspunkt ar att de
respondenter som deltar i undersékningen inte ska kunna paverkas negativt. Han lyfter

de etiska krav som Vetenskapsradet tagit fram och har brutit ner dem i fyra delar.

Vetenskapsradets (2002) etiska krav ar foljande:

- Informationskravet. De medverkande ska fa information om undersokningens syfte.
- Samtyckeskravet. De medverkande maste sjalva bevilja sin medverkan i
undersokningen. Medverkande ska dven kunna avbryta sitt medverkande i
undersokningen.

- Nyttjandekravet. Insamlade uppgifter av de medverkande far enbart nyttjas i
forskningsandamal.

- Konfidentialitetskravet. Material och personuppgifter fran de medverkande maste tas

om hand pa ett aktningsfullt vis, exempelvis far det inte hamna i obehorigas hander.

Redan vid forsta kontakten, som togs via mejl, har de som medverkat under de
semistrukturerade intervjuerna fatt information. Denna information innefattade vilket
amne intervjuerna skulle beréra och i vilket syfte vi &mnar undersoka just detta &mne.
Forfattarna har &ven varit tydliga med att de medverkande ar anonyma, samt att de
foretag som de representerar inte namns vid namn i vart arbete. De har i stéllet blivit

tilldelade en siffra nar de bendmns i uppsatsen.
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Anonymiteten ger de medverkande mojligheten att lyfta bade foretagets styrkor och
svagheter. Detta utan risken att bidra till en negativ bild av foretaget.

Innan intervjuerna genomfordes, vilket i sju av fallen har skett pa plats pa de olika
foretagen, har vi innan intervjuerna borjat med att informera de medverkande om att de
har mojligheten att avbryta intervjun nar som helst. Samma information har
kommunicerats dven vid den intervju som genomfordes pa Hogskolan samt de tva
intervjuer som genomforts digitalt via Teams. Vi informerade aven dnnu en gang att allt
sker anonymt och att det material vi tar med oss fran intervjun endast kommer att

behandlas och férvaras av oss, samt enbart anvéndas till denna uppsats.
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4. Empiri
4.1 Kompetensbehov

HR 3 gor en jamforelse med hur det sag ut forut nar nya medarbetare bérjade pa
foretaget. Da kunde nya rekryteringar vara nastintill redo att bara kliva ut i
produktionen och arbeta, medan senare rekryteringar som gjorts kravt mer ingaende
introduktion till arbetet da personen inte helt uppfyllt kravspecifikationen for tjansten.
Foretaget har sjdlva behovt “kld pad” den nya individens kompetenser som kan komma
att kravas. Detta kostar bade tid och pengar. HR 1 menar pa att denna investering gor

foretaget an mer angelaget att faktiskt behalla en individ det har investerats i.

Mojligheten att kunna komma in och bérja arbeta direkt utan upplarning varierar dock

bland foretagen. Vissa av dem har sa specifika och unika processer att det inte gar att

lara sig nagon annanstans an via foretagets egna internutbildningar. HR 9 namner att vid

rekrytering av flertalet medarbetare i produktionen har man fatt bortse fran vissa delar

av kravspecifikationen for att anda kunna anstélla tillrackligt manga.

Né&r det kommer till att identifiera behovet av nya medarbetare eller utbkad kompetens
inom foretaget var det en del av foretagen som just nu var inne i en period av
kartlaggning av den interna kompetensen. Exempelvis har HR 1 inventerat och kartlagt
kompetensen bade i syfte att veta vilken typ av kompetens som fattas inom foretaget
men ocksa for att kunna se vart det finns mojligheter att utveckla den redan befintliga
kompetensen inom foretaget. HR 3 namner ocksa de forandringar det nu star infor nar
ett samarbete med en ny stor kund ska etableras. Detta samarbete kréver att foretaget
inforskaffar och ser 6ver nya kompetenser. De flesta av foretagen har presenterat
kompetensmatriser av olika utformningar som ska finnas till stod, for att se var det kan
finnas brister och utvecklingsmojligheter. Det behdver inte bara vara att en typ av
kompetens fattas utan att det exempelvis bara ar en pa foretaget som besitter den vilket
leder till en hogre risk for sarbarhet vid franvaro.

Nagot alla HR-praktiker i denna undersékning har varit tydliga med &r samarbetet
mellan HR och ledarna ute i produktionen &r en mycket viktig del for
kompetensforsorjningen. Det dr dessa ledare som arbetar ute i produktionen och som
har tatast kontakt med de anstéllda. Det ar alltsa dessa ledare som kommunicerar
behovet av kompetens.
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HR 10 uttrycker det som att det &r dessa ledare som driver sin process som vet och ser
behoven bést da de har en kompetensprofil for produktionspersonal. Den baserar
behovet av kompetens dven pa prognoser utifran hur efterfrdgan pa produkt ser ut
framover. Vidare sager dock HR 10 att det kan vara svart att ta beslut med dessa

prognoser som grund da de kan férandras ver tid.

Det skiljer sig at i hur mycket HR &r involverade i processen. HR 2 uttryckte pa fragan

hur foretaget identifierar kompetensbehov att:
“Det &r nog inte jag ratt person att bedéma utan det ar ju mycket ledaren”

HR 2 beréttar vidare att efter att ett behov &r identifierat agerar HR som stod i
rekryteringsprocessen, samma géller for HR 5. Medan HR 7 uttrycker processen som att

de far vetskap om behovet och forvantas losa det.

4.1.2 Utmaningar pa arbetsmarknaden

HR 8 talar om att spontanansokningar in till produktionen historiskt sett alltid inkommit
i ett stadigt flode. Detta har under det senaste halvaret andrats och det ar inte lika manga
som langre visar intresse. Daremot tror flera av intervjupersonerna att de storre
industrierna med hogre I6ner hogst troligt har en del i det. | takt med att dessa industrier
expanderar ytterligare och etablerar sig pa nya platser i naromradet gor det att denna
konkurrens bara blir storre. Aven bemanningsforetagen lockar, d& man genom dem
generellt far en hogre 16n an om man ar direkt anstalld pa foretaget. Dock upplever HR

2 att aven dem nu borjar fa slut pa kompetenta kandidater.

Den tekniska utvecklingen inom industrin gor ocksa att nya typer av kompetenser
efterfragas. HR 5 menar pa att den teknik som anvéands inom deras produktion ofta inte
ar nagot fardigt de koper in utan den utvecklas av foretaget sjalva for att tekniken ska
passa in i produktionen. Detta staller hdga krav och kréver en stérre bredd av olika
spetskompetenser. | manga fall behovs dessa kompetenser headhuntas for att lyckas
rekryteras. Dessa kompetenser ar exempelvis tekniker som HR 6 och 9 ndmner och
elektriker som HR 4, 6 och 10 lyfter.

Den allt strre utmaningen att hitta kompetenta medarbetare har bidragit till nya
strategier nar det kommer till bemanningen pa foretagen. HR 2 och 4 beréttar att de har

behovt borja bli mer proaktiva an reaktiva nar det kommer till bemanningsfragan.
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HR 9 beskriver att det nu har varit arbetstagarens arbetsmarknad och trots att foretagens
produkter inte konkurrerar pa samma marknader sa ar det fortfarande samma arbetskraft
som alla vill at, aven HR 10 stammer in pa detta. HR 1 och HR 8 ser inte att de drabbas
av just denna utmaning nagot namnvart. HR 2, 5 och 7 daremot tror sig bli &n mer
paverkade av kompetensbristen i och med etableringen av storre industrier i de storre

staderna i lanet.

4.2 Attrahera kompetens

Pa fragor om hur foretagen arbetar for att attrahera nya kompetenta medarbetare var
svaren varierande. HR 4 och 5 ndmner att foretagen tidigare inte arbetat aktivt med sitt
arbetsgivarvarumérke. HR 4 upplever att det inte behdvts. De upplever att de har kunnat
forlita sig pa sitt “rykte”. Det har alltid funnits sbkande som matchar den
kravspecifikation de kraver for sin produktion. De vittnar nu dock om ett skifte dar de
nu maste lagga mer energi for att arbeta fram strategier for hur de ska locka nya
kompetenta medarbetare. HR 10 har en funktion inom foretaget som arbetar med
foretagets “brand”, vilket inkluderar att arbeta med och ta beslut om i vilka
sammanhang man vill synas. Foretagets val av vart de marknadsfor sig ar ocksa ett satt
att styrka sitt “brand”. HR 2 talar om employer branding som en del av deras
verksamhetsplan for att lyckas attrahera nya medarbetare. Da hen menar pa att
foretagets produkt ar mycket stark men att det interna varumarket behover stérkas for att

minska personalomsattningen.

HR 5 pratar om att de inte arbetar med att starka deras arbetsgivarvarumarke, utan att de
genom att stirka foretagets varumarke pa sin marknad far som foljd att foretaget blir en
mer attraktiv arbetsgivare. Detta genom att visa pa ett stabilt féretag och en trygg
arbetsgivare, detta ndmner &ven HR 1 och HR 7. HR 5 talar &ven om att en bra och
professionell rekryteringsprocess ar en del i deras arbetsgivarvarumarke. Detta
innefattar allt fran aterkoppling till sokande som inte gatt vidare i rekryteringsprocessen
till intrycket den sékande far vid en intervju. HR 10 har fatt tills sig att nagra av de
anledningarna till att folk soker sig till detta foretag ar att man fatt reda pa vilken

foretagskultur, de varderingar de star for och de hallbarhetsarbete de representerar.
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De flesta foretagen har sattet att anvanda natverk och sattet de marknadsfor sig pa
gemensamt. Manga valjer att visa sig pa jobbmassor for gymnasieelever, pa hogskolor
och yrkesskolor for att locka manniskor till de tekniska programmen som bidrar till de
kompetenser som behdvs i dagens produktion. HR 7 namner vikten av att fa den yngre
generationen mer intresserad av teknik. Detta da tekniken redan &r och kommer bli mer
central i framtiden. HR 10 lyfter bade for och nackdelar med att attrahera och rekrytera
den ny utexaminerade arbetskraften. Far man for mycket av dessa medarbetare finns det
ingen som kan lara upp. Dérfor ar det aven viktig att na ut till malgrupp med tidigare

erfarenheter.

HR 9 betonar vikten av ett natverk dar man tidigt far kontakt med framtidens
medarbetare. Aven HR 10 namner betydelsen av att na ut bade till ungdomar men aven
deras foraldrar for att de ska fa ett genomslag. | och med detta kréavs det ocksa nya satt
att na ut. Flera av foretagen har lyft deras arbete med annonsering och marknadsforing
av foretaget. Forutom att synas pa massor har dven arbetet med sociala medier borjat bli
allt viktigare bade for att lyckas attrahera nya kompetenta medarbetare men ocksa for
att, som HR 3 uttryckte det, att de beréttar de redan anstélldas och foretagets historia.
HR 3 fortsétter forklara att det forut rackte med en annons i den lokala tidningen men
att det nu kravs mycket mer av foretaget, det kravs ett nytankande. Darfoér har de nu fatt

tillsatta en ansvarig for sociala medier och materialet som ska publiceras dar.

HR 9 talar ocksa om foretaget satt att marknadsfora sig pa sociala medier utifran ett
employer branding- syfte. Att det som publiceras pa de kanalerna inte &r just for att
locka kunder utan for de som arbetar inom féretaget och de som &r nyfikna pa det. HR 6
talar om den uppméarksamhet foretaget far i media, som bade kan paverka

arbetsgivarvarumarket bade positivt och negativt.

HR 3 talar om den nya generationen arbetstagare som inom en framtid ska ut i arbete.
HR 3 konstaterade att “de vill inte arbeta 1 en tung, mork, smutsig industri, det lockar
dem inte”. Det handlar om att bilden av en industri som arbetsplats inte langre helt
dverensstammer da utvecklingen tagit stora steg. Denna bild stammer 6verens med HR
6, 7 och 9s uppfattning av vilket bild omvarlden, och kanske da framfor allt de yngre
generationernas bild av en industri som arbetsplats. HR 9 tar upp problematiken med de

traditionella satten att visa upp sin produktion med till exempel rundvandringar.
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Att lotsa runt unga i bullrig miljo inte kommer att locka utan i stéllet vara skadligt for
industrin. HR 9 konstaterar att:

“Vi behover vara pa tarna mer. Vi behover fatta mer vad det ar som driver dem, for vi

ar inte med langre industrin”.

Nagot alla féretag har tagit upp i sitt arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare ar
arbetsmiljon, bade den psykiska och fysiska. HR 7 talar om att de tillsammans med de i
produktionen har kontinuerliga méten dar man identifierar brister och tar fram
forbattringar for den fysiska arbetsmiljon. Aven arbetet med den psykosociala
arbetsmiljon &r ett viktigt &mne hos foretagen. HR 1 beréttar om att detta ar en viktig del
redan i introduktionen av nya medarbetare. Att redan fran borjan vara inforstadd i deras
varderingar och nolltolerans mot kriankande sarbehandling. Aven HR 3 vittnar om den
harda jargong som ofta lever kvar inom industrins vaggar. Denna jargong ar sallan
nagot som ger en positiv bild av miljon pa en industri och bidrar inte till att locka den

yngre generationen medarbetare.

Nér det kommer till att sékerstélla att det starka arbetsgivarvarumérke foretagen vill
astadkomma faktiskt genomsyrar foretaget och ger en korrekt bild finns det olika
strategier. HR 7 berattar om foretagets sju spelregler som tagits fram av en fokusgrupp
och utvecklats tillsammans ute pa avdelningarna. Dessa anvands under workshops
kopplat till medarbetarundersokningar for att fa alla att strava at samma hall, men hen

menar att det ar svart. HR 3 uttryckte att:

“Forst maste man ju vara det foretaget som man faktiskt sen kommunicerar ut att man

ar”.

HR 3, 5 och 7 lyfter fram just sina medarbetare som de viktigaste ambassaddrerna for
foretaget. Majoriteten av foretagen genomfor olika typer av medarbetarundersokningar
och enkéter for att kontinuerligt kunna se vad som &r bra och vad som kan forbéttras

inom foretaget.

HR 2 och 5 lyfter det faktum att medarbetarundersdkningar skapar férvantningar om att
man ska ha aktiviteter kopplade det utfallet av dessa undersokningar. Darfér menar HR
5 och 9 att det ar i den muntliga kontakten och diskussioner som man béast kan fa en

indikation pa nulaget pa arbetsplatsen.
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HR 1, 4 och 8 lyfter ocksa det faktum att manga pa foretaget ar slakt eller vanner vilket
kan tyda pa att det &r en bra arbetsgivare om man skulle rekommendera den till sin
narmsta krets. HR 10 &r de enda i denna undersékning som har i system att kontinuerligt

stalla fragor och f6lja upp utfallet inom tata tidsintervall.

HR 9 beskriver att man for att attrahera kompetens maste jobba inifran och ut och

sammanfattar det som att:

“Attrahera och behalla de ar sa lankade, for vi kan mala upp en jattefin fasad och sen
sa nar man kommer till oss upplever man inte att det stammer 6verens med hur

verkligheten dr men dd ljuger vi ju”.

4.3 Behalla kompetenta medarbetare
HR 9 uttryckte att:

“Det dr en sak att attrahera in dem, det dr ju sdlj liksom. Men sen nar personen borjar
ska det ocksa kunna bevisas, det ska kannas sa nar man bérjar och nar man arbetat ett

oy

ar .

Aven HR 2 menar pa att behélla ndgonstans kanske ar &nnu viktigare 4n att attrahera,
da man nagon gang anda har satsat tid, kraft och pengar pa en person for att denna ska
lara sig nagot och bidra till foretaget. | verksamhetsplanen finns performance och talent
management uttalat och i sin affarsstrategi kopplar HR 2 ordet ’behalla” till
engagemang, mentorskap, beléningsmodell, formanserbjudande,

organisationsutveckling och karriérplanering.

Nar fragor som berdrde formaner och hur foretagen arbetar for att behalla sina
medarbetare vl pa plats stalldes belyste majoriteten av intervjupersonerna vikten av
utvecklingsmojligheter som ett satt att f& kompetenta medarbetare att stanna. Ovriga
formaner som diskuterats under intervjuerna ar 16n, friskvardsbidrag, tillgang till gym,
gemensamma aktiviteter, rabatterad lunch, tillgang till fritidshus mm. Flertalet av
personerna har varit tydliga med att poangtera att formaner kan locka personer till
foretaget, men de far inte anstéllda att stanna. Om dessa formaner brister kan de dock

vara anledningen till att man véljer att soka sig nagon annanstans.
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Det som genomsyrar majoriteten av HR-praktikernas syn ar att det som betyder nagot &r
arbetsmiljon, kulturen och det faktum att du som medarbetare trivs pa din arbetsplats
och mar bra nar du gar till jobbet. HR 4 och 9 understryker dock att en marknadsmassig

I6n ar en forutsattning.

For HR 9 har det varit viktigt att inte hoppa pa hemarbetstrenden da de tror att det
forsvarar den kultur de vill bygga, att det ska vara kul att komma till jobbet. De menar
att det maste finnas en helhet och att mycket handlar om ledarskapet.

Flera av foretagen som ar verksamma i en mindre ort beskriver att deras I6ner inte kan
mata sig med vissa storre foretag i Skaraborg, och att man far arbeta mer med de mjuka
vardena. HR 2 och HR 3 talar om vikten av ett ledarskap med omtanke som ledord. Att
ledarna ska férmedla information och fa manniskor engagerade stéller hoga krav pa
ledarna. HR 2 kdmpar mycket med att ledarna ska ha en méanniskosyn som bygger pa att
alla har potential. Att behalla medarbetare genom att bygga en struktur dar alla kanner

sig viktiga.

HR 8 har erbjudit medarbetarna olika utbildningar senaste tiden som varit mycket
uppskattade. Lagledare har utbildats kring krankande sarbehandling, produktionsledare
genomgar ett ettarigt utbildningsprogram inom ledarskap och de anstéllda fick
mojlighet att soka sig till ett personligt utvecklingsprogram.

HR 5 uttrycker som flera andra att vilka formaner som varderas hogst varierar kraftigt.
En del gar i gang pa pengar och en del pa befogenheter och mojlighet att paverka. HR 5
menar att de ar generellt ett valdigt givmilt foretag som bjuder pa mycket, gor det dar
lilla extra som i det stora sammanhanget inte kostar sa mycket. Frukt varje dag,

sommargavor och roliga aktiviteter som uppskattas extremt mycket.

HR 1 beskriver sig ha ett langsiktigt forhallande till de anstéllda, dels da deras processer
tar lang tid att lara sig. Nér du blir anstalld hos dem &r det viktigt att du vill vara kvar
och utvecklas, och da kommer du fa hjalp med det. Intervjupersonen menar att man inte
trottnar hos dem, och ser inte att de har nagra egentliga problem att behalla sina
anstéllda. Det dr inga monotona arbeten utan var och en styr en hel process och darmed
till stor del sin egen arbetsdag, frihet under ansvar.
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HR 7 menar att det ar viktigt att satsa pa de individer som vill ha utveckling, annars
forsvinner de. Alla vill inte ha det, vissa trivs med att komma till ett arbete dér deras
dagar ser likadana ut. Darfor ar det otroligt viktigt att kunna se till individens behov och

fanga upp de med potential, och vidareutveckla den.

4.3.1 Hantering av nyckelpersoner

Majoriteten av foretagen & mana om att annonsera ut tjanster internt i den man det ar
mojligt, och talar om vikten av att genomfara en fin process med god aterkoppling
oavsett om de far tjansten eller inte for att de ska kénna att de vill och vagar soka igen.
HR 9 ser att de kan bli mer noggranna med att annonsera internt. De har inte heller
mojlighet att ta upp alla som sokt pa intervju utan gor ett urval, men ser till att det blir

en form av muntlig avstdmning.

HR 4 séager att nastan alla pa kontoret kommer ifran fabriken fran borjan. De ser det
som en klar fordel att man har med sig den kdnnedomen om verksamheten. Identifiering
av nyckelpersoner sker enligt dem bade aktivt och spontant. N&r de vet nagon som
skulle vara klockren plockar de upp den personen nar en tjanst blir ledig, och informerar
alltid ute i fabriken och uppmanar alla som vill att soka. De ser att det ar viktigt att inte
bromsa de som vill utvecklas om vill fa dem att stanna. Det behdver inte alltid vara att
ga fran kollektivanstalld till chefsposition, utan kan handla om att bli arbetsledare,

tekniker eller rotera till en annan maskin.

Aven HR 8 berittar att deras kvalitetsinjenjor och alla deras tekniker egentligen har
borjat pa golvet en gang i tiden. Aven om de vill att folk ska ha méjligheten att “klittra”
menar HR 8 att det ar viktigt att fa in kompetens utifran ocksa, sa att det blir en mix
med nya tankar och idéer. Aven har betonades vikten av att finga upp nar personal vill
lara sig nagot nytt. Lagledarna har har en néra kontakt med sitt team och har tillgang till
kompetensmatriser dar det framgar vad alla kan och 6nskelistor, vilka som vill léra sig

nya processer.

HR 5 beskriver att de har en sa pass god kannedom om sina anstallda att de kan ha en
tanke om vem som skulle kunna matcha en viss roll och i vissa fall uttryckt till sin chef
att man vill rotera eller utvecklas. De tillfrdgar da denne i manga fall direkt for att se om

personen &r intresserad.
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Ett sétt att identifiera dessa personer a&r genom medarbetarsamtalen, men HR 5 menar
som HR 8 att ledarna har en tat kontakt med medarbetarna och en god kénsla for vad
folk ar duktiga pa, vilket lyfts som en fordel med att vara ett mindre mer familjart

foretag.

HR 10 har ett teoretiskt beskrivet arbetssédtt med talent management &ven om de inte
kommit sa langt. De har identifierat utmaningar och nulage, hur den nuvarande
bemanningen ser ut och vad de saknar. De har en ambition om att na ett mer strukturerat

sétt att arbeta med det och hitta en process for det.

Vi har jobbat med det lange men det &r svart att hitta “det dar” som vi ser verkligen

leder till aktiviteter som vi gor med ndagon form av medvetenhet”.

HR 10 menar att det finns goda exempel pa hos dem Kkarriarmaéjligheter men att det ar
svart att saga om det funnits en plan bakom eller skett spontant. Tidigare har man haft
lite av en ’pool” med potentiella nya chefer tack vare en utbildning som gjorde att man
naturligt vaxte in i rollen. Det &r en aktivitet som behdver arbetas med igen, for att

attrahera personer att vilja det och bygga upp “’poolen” igen.

HR 1 ska i detta nu tillsammans med fabrikschefen satta i gang och gora en inventering
pa detaljniva, for att hitta talanger och borja sétta in resurser for de aktuella personerna.
De kommer kommunicera via medarbetarsamtal, att de ser medarbetaren och om denne
ar villig sa ar foretaget villiga att satsa. Det kan handla om att bli skiftledare, mentor,
ansvarig for en process eller produktionstekniker. Intervjupersonen menar att deras
mindre storlek, dar det inte finns ett jattehav av individer att salla gor att de har en god
kannedom om sina anstéllda som underlattar inventeringen. Det ar forst nu de har medel
att erbjuda nyckelpersoner ytterligare formaner som ett sétt att behalla dem. HR 2
beskriver att det finns en liknande definierad process, en people development plan kring
personens roll, omraden och styrkor som ar en form av talangidentifiering som de
dessvarre inte varit duktiga pa att félja upp och att de har ett jobb att gora nar det géller

att forsta medarbetarens behov.

HR 7 har ett potentialsprogram som personer kan soka sig till, dar féretaget valjer ut de
som kan vara vérdefulla framat. Aven om det har varit tjanstemannen hittills, sa har
aven de i produktionen mojlighet att soka. Som HR 5 och HR 8 menar ocksa HR 7 att

det framst ar de narmsta ledarna som ser om en person har potential.
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HR 9 menar pa att HR har en stor del i detta arbete och att de ar med vid uppstarten av
program och inventerar vilka personer de tycker ar hogpresterande. Men som manga

andra beskrivit sker arbetet till stor del spontant.

De &r sa pass sma att de ser om personer soker en tjanst internt en gang till och kan ha

koll pa de individer som vill utvecklas.

Hos HR 10 har talanghantering varit pa agendan i alla ar, men det intervjupersonen kan
ha lite emot dessa aktiviteter ar att det inte ju inte far ske utan koppling till foretaget.

Det maste finnas ett behov inom foretaget for den talang som utvecklas.

“Historiskt har jag inte alltid sett den kopplingen, utan vi har satsat pa personer som ar

talanger i sig och det tycker inte jag dr rdtt”.

4.3.2 Medarbetare som bidrar till foretagets konkurrenskraft

Manga av foretagen ser uppféljning och malstyrning som verktyg for att motivera sina
anstallda att uppna de konkurrensfordelar som foretaget efterstravar. HR 1 kommer
jobba med uppféljning pa sekundniva framover och gora det synligt for personalen pa
skarmar, vilket de tror kommer leda till att de anstallda kanner en inspiration att na
malet. HR 1 ser ocksa att det ansvar operatdrerna har for sin anlaggning skapar
engagemang. HR 4 beskriver malstyrning som en morot snarare an en piska, att de ska
vilja gora det. De sager att det ligger i deras anda att medarbetarna tar sitt ansvar och

gor sa gott de kan.

HR 9 kanner att deras personalpolitik ar nagot hen verkligen kan sta bakom, att de gor
saker och ting rejalt och inte tar genvégar, vilket genomsyrar kulturen. Detta samt att
ligga ratt pa sina hygienfaktorer och ha roligt pa jobbet ar deras sitt att skapa

motivation.

HR 8 menar att den téta dialogen mellan chef och anstalld &r viktig for att kommunicera
at vilket hall foretaget ar pa vag och se om nagon springer at ett annat hall, sa att man
kan fa dessa personer pa ratt bana. HR 6 tror att mycket handlar om vem medarbetaren
har som narmsta chef, vad denne tycker ar viktigt och hur hen kommunicerar ut
verksamhetens mal. Aven HR 5 lyfter delaktighet som ett bra satt att engagera de

anstéllda. Delaktighet i att jobba fram arbetssétt och vara med och satta mal till viss del.
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Att man far ta del av information och har méjlighet att paverka, tex pa de fyra stora
personalmaéten de har varje ar. HR 3 anser att information och att ta med sig de anstallda
tidigt vid forandringar och projekt. Dock lyfter intervjupersonen en svarighet med att ta

in de anstélldas synpunkter, tidsaspekten.

HR 2, 5, 7 och 9 ser att det &r enklare att skapa mening for de anstéllda om de kénner en
stolthet for sitt jobb och kan identifiera sig med produkten. Det ar viktigt att de forstar
sitt och produktens syfte, vilket mojliggdrs genom att medarbetarna har en god
helhetsbild.

4.4 HR:s roll i verksamheten

HR 10 har arbetat hela sitt yrkesliv pa foretaget och haft sa manga olika roller bade i
produktionen och som tjansteman, att hen har en god 6verblick. Aven HR 1 ser att hen i
och med sina manga ar pa arbetsplatsen har insyn i de flesta processerna men att man
fatt lara sig att fokusera pa det man sjélv arbetar med. Fran HR 4 séger en av personerna
att denne ar valdigt nara produktionen och kanner till alla maskiner och manniskor dar.
Ovriga menar att de far en inblick i verksamheten via sin kontakt med arbetsledarna.
Aven HR 5 som arbetar pa ett mindre féretag med en person pd HR menar att man blir
delaktig i valdigt mycket och far en stor dverblick dver personalen i fabriken och pa

kontoret.

HR 8 beskriver foretaget som ett litet och familjart bolag trots 175 anstallda.
Intervjupersonen sager att tjanstemannarollerna ar fa och unika, vilket gor att de far
hoppa in och stalla upp for varandra. Att som HR kliva in och hjalpa produktionschefen
eller kvalitetschefen bidrar till en storre forstaelse. HR 8 ser det som véldigt viktigt att
vara ute i verksamheten s& mycket som mojligt och traffa manniskor och se problemen,
da produktionen ar verksamhetens karna. HR sitter inte med i ledningen, men ser att det
nog ar pa vag i och med att produktionschefen som haft lite av HR-perspektivet i
ledningen innan ska sluta. HR blir inbjuden till ledningsgruppen ibland men hade 6nskat

att fa vara med och saga till om mer.

HR 9 upplever att de fran ledningshall fatt mycket mandat pa kort tid med tanke pa att
de inte &r en jattemogen HR- avdelning och pa kort tid gatt fran att vara en transaktions-
HR som tagit fram anstéliningskontrakt till att sitta med och ta fram strategierna for

2030 och jobba med fragor som kompetensforsorjning och kultur.
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De upplever att de far vara med och fatta beslut i ledningsgrupperna. HR 10 tycker att
de intagit en bra stallning i foretaget och att det inte funnits nagra synpunkter pa deras
leveranser nér deras arbete presenterats i hogsta ledningen. HR 3 som sitter med i
ledningsgruppen som bade HR och ekonomi upplever att fokus har skiftat, att HR-

fragor tar storre plats.

HR 5 sager att medarbetarfragor prioriteras av ledningen da det ju &r grundpelarna i
foretaget. HR 4 ser att HR varit en stor och respekterad del lange pa foretaget, men att

de samtidigt hjalpt personer mer an de borde i och med den familjara andan.

HR 2 menar att produktionen levt lite sitt eget liv och ser att HR behdver bidra med sin
kunskap och sina modeller for att det ska ske forbattring, och att samarbetet med chefer

och ledare i produktionen inte ar helt enkelt. HR 2 kan ké&nna att ledarskapet brister.

HR 9 trycker pa att de maste vara en avdelning som alltid signalerar positiv energi, och

inte en trott avdelning som skjuter problem pa andra.

Vi ska utmana, ifragasétta och ibland problematisera, men vi ska gora det ur ett

I6sningsfokuserat tank. Vi &ar en stottande, supporterande organisation.”

4.4.1 Synen pa HR

HR 9 tror att de &r relativt osynliga for en produktionsmedarbetare och tycker det ar
svart att etablera en daglig kontakt. De har alltid dorrarna 6ppna men ser att det ligger

lite pa medarbetarens initiativ. HR 3 beskriver att:
”Det &r som att aka till manen for dem dar nere att ta steget och komma upp till oss”.

HR 3 menar att det darfor ar viktigt att aktivt ta sig tid att vara ute i organisationen och
vara nyfiken. Att komma ner och ta en fika, sd kommer fragorna. HR 4 beskriver att de

sitter strategiskt pa bottenplan for att det ska vara enkelt att komma in och stalla fragor.

HR 2 menar att det kan rada oenighet kring vilket ansvar som ar narmsta ledarens, och
vilket som ar HR:s, vilket &ven HR 4 beskriver. De menar att det alltid kommer finnas
konflikter mellan HR och chef, dar man ibland motarbetar varandra. HR 7 upplever att
de fatt jobba mycket med att utveckla HR- funktionen och att det marks att ledare har en

annan syn pa HR.
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”Under en medarbetarundersokning fick vi kommentaren: Det ar sa jobbigt med alla
nya lagar och regler som HR kommer pa. Ja det &r ju inte vi som kommer pa dem, utan

Vi forsoker fd er att hantera dem”.

HR 6 medger att synen pa HR brister till viss del. Hen menar att det marks att manga
produktionsledare nog skulle 6nska att HR gick tillbaka till att ta den administrativa
rollen, nagon att dumpa de trakiga arbetsuppgifterna pa och att HR ska ta hand om det
fullt ut. Medan HR tycker att chefen ska styra processen och att HR &r med och stottar
vid behov. Intervjupersonen sager dock att uppifran ledningen sa ar HR:s roll tydlig.

HR 10 upplever att manga i produktionen nog skulle vilja ha nagon de kan ga till direkt
och fa ett svar. De arbetar utifran en servicemodell, dar chefer och medarbetare ska
kunna s6ka mycket information i en SharePoint. Hittar man inte det man soker dar kan
man vanda sig till sin businesspartner eller skicka fragor till mejlen. Efter det ligger
central of expertise, dar intervjupersonen arbetar, men de ar ju da ingen
forstahandskontakt. De har forsokt skapa en struktur som gor det tydligt for
medarbetarna och dem sjalva vem pa HR som &ger vilka fragor, for att kunna arbeta

effektivt och prioritera s att saker blir fardiga.

HR 8 tror att manga har en bild av att HR lagger sig i det mesta, da de pa foretaget ar
inblandade i véldigt mycket. Intervjupersonen beskriver att det ju finns olika
intressenter inom foretaget, och den fragan HR brottas mest med nu ar med lagledare
och produktionschefer kring rotation, alltsa produktivitet kontra ergonomi. Dar upplever

HR 8 att det kan krocka lite, att de inte tycker att det ar nagot HR ska lagga sig i.

| samarbetet med chefer i produktionen menar HR 9 att det kan uppsta diskussioner
kring hur mycket ansvar de ska ta i vissa processer och att ledare kan uppfatta HR som
jobbiga nér de presenterar initiativ som innebar mer arbete for ledaren, och att de da

maste vara noga med att formedla syftet och kopplingen till mer langsiktiga mal.
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5. Analys & Diskussion

5.1 Kompetensbehov & utmaningar pa arbetsmarknaden

Kompetensforsorjning ar en standigt pagaende process som berér alla inom
organisationen (Anttila, 1999). Intervjuerna har gjort det tydligt att HR har en mer
stodjande &n drivande roll i denna process. Kompetensbehovet identifieras i stort sett pa
alla foretag av produktionsledare och produktionschefer. HR 10 utrycker det som att det
ar dessa ledarare som driver sin process som vet och ser behoven bast. Hos HR 7 och 2
identifieras behovet pa avdelningarna av ledarna och HR 5 identifierar behovet
tillsammans med ledaren. HR 7 menar att det da &r de som ska losa behovet medan HR

2 och 5 intar en mer stédjande funktion.

Kompetensplaneringen syftar till att skapa de forutsattningar som kréavs for att
astadkomma en effektiv kompetensforsorjning (Anttila, 1999). Majoriteten av foretagen
i studien arbetar med nagon form av kompetensmatris, mer eller mindre strukturerat.
Intervjupersonerna visar pa att de inom organisationen reflekterar kring fragor om
forandringar de star infor, vilken kompetens de har och hur de kan skaffa den
kompetens de saknar. HR 3 som har en ny stor kund pa gang har fatt se dver vilka krav
det staller pA medarbetarnas kompetens. Vid intervjuerna blev det tydligt att det sker ett
skifte nu, som stéller krav pa foretagen att forandra sina arbetssétt med kompetens, fran
att agera mer reaktivt till att arbeta proaktivt och utforma strategier som inte behovts pa
samma sétt tidigare. Lindelow (2018) menar att kompetensforsorjningen behtover

integreras i organisationers langsiktiga plan.

Skaraborgs kommunalférbund (2022) presenterar i sin rapport de utmaningar som
kommer pragla arbetsmarknaden i Skaraborg framdver. Sakerstallande av kompetens ar
en global utmaning, da efterfragan pa begavade 6verstiger utbudet. Det skapas &n idag
nya jobb som kréver en hogre teknisk kompetens (Schuler et al., 2011). HR 3 &r en av
dem som upplever en brist pa kompetent personal. HR 8 menar att
spontanansékningarna minskat senaste halvaret. Flera av intervjupersonerna belyser
teknikens alltmer centrala roll inom industrin. HR 4, 6, 9 och 10 har svarigheter att fa
tag pa tekniker, elektriker och mekaniker. De menar att det ar alldeles for fa som soker
sig till tekniska program pa gymnasiet och hogskolor. HR 7 namner vikten av att fa den
yngre generationen intresserad av teknik, da det ar industrins framtid. Bristen pa
arbetskraft har okat till foljd av teknikdrivna férandringar (Gillberg & Wikstrom, 2021).
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5.2 Attrahera kompetenta medarbetare
5.2.1 Employer branding

Employer branding innefattar det strategiska arbetet med att vara en attraktiv
arbetsgivare och sticka ut bland sina konkurrenter. Det bor vara en prioriterad del i
organisationers foretagsstrategier (Chhabra & Sharma, 2014). Endast tre av
intervjupersonerna, HR 2 , 9 och 10 anvénder sig av begreppet employer branding for
att beskriva sina strategier med att attrahera nya medarbetare, men 6vriga

foretagsstrategier gar att likna vid employer branding dven om de valde andra termer.

Att formedla och uppréatthalla en positiv bild av organisationen kréaver ett genomtankt
arbete, bade med det som sker inom organisationen och det som visas ut mot
allmanheten (Junca et al., 2023). HR 10 har fatt till sig att féretagskulturen och deras
hallbarhetsarbete &r faktorer som fatt manniskor att soka sig dit. HR 4 och 5 beskriver
att de inte arbetar aktivt med sitt arbetsgivarvarumarke men likt de andra féretagen gar
det att urskilja flertalet aktiviteter som i slutdndan bidrar till dess arbetsgivarvarumarke.
HR 5 talar om en val genomférd rekryteringsprocess som en del av deras arbete med
arbetsgivarvarumarket vilket liknar Saini et al. (2022) tanke om att attrahera i

rekryteringssyfte gar att likstalla vid att attrahera kunder.

Parment et al. (2017) beskriver fordelarna med ett varumérke och ett rykte som kan
formedla de attraktiva aspekterna med en organisation. Ett par av foretagen talar om att
starka sitt varumarke pa marknaden leder till att foretaget blir mer attraktivt som
arbetsgivare. HR 1 och 7 menar att exempel pa detta ar att vara en trygg och stabil
arbetsgivare. Nar det géller foretagets rykte upplever flera intervjupersoner att det ar
nagot de kunnat forlita sig pa fram tills nu. Det gar att se kopplingar mellan att de som
ser sitt rykte som en del av arbetsgivarvarumarket &r de som verkar pa mindre ort och
talar om att de har en familjar anda. Faktorer som medierapportering har ocksa en
paverkan pa hur omvarlden ser pa organisationen (Junca et al., 2023). HR 7 talar om att
foretaget verkar i en bransch som gor att de ibland figurerar i media, och da ofta med en
negativ klang. Intervjupersonen ser att detta kan paverka synes pa dem som arbetsgivare
lokalt.
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Sedan ska arbetsgivarvarumarket ocksa marknadsforas externt till den malgrupp till de
malgrupper som foretaget vill attrahera (Backhaus & Tikoo, 2004). HR 9 anvander
sociala medier i employer branding-syfte, dar det som publiceras pa kanalerna inte &r
till for att locka kunder utan &r till for de som arbetar inom foretaget och ar nyfikna pa

dem som arbetsgivare.

HR 3 beskriver att det tidigare rackt med en annons i tidningen men att det nu kravs
mycket mer av foretaget nar det galler innovativ marknadsforing. Det har blivit tydligt
att sociala medier i marknadsforingssyfte har blivit en allt storre fraga hos de olika
foretagen, da flera ocksa berdttar att de tillsatt en ansvarig for just detta. Att allt fler tar
till sig nya marknadsfoéringsmetoder och blir duktiga pa det staller &nnu hogre krav pa
foretagen att sticka ut fran sina konkurrenter.

En malgrupp som manga av foretagen har gemensamt att de vill na ut till &r teknikelever
pa gymnasiet men dven pa hogskoleniva och yrkesutbildningar. HR 7 namner vikten av
att f den yngre generationen intresserad av teknik da den ar och kommer bli &nnu mer
central inom industrin. Majoriteten av foretagen anvénder gymnasie- och jobbmassor
som ett satt att marknadsfora sig externt, och samarbetar med skolor genom att ta emot
elever pa praktik.

For att attrahera individer med 6nskvard kompetens behover det ske anpassning ske
utefter malgruppen (Lindelow, 2018 & Sturesson, 2016). HR 3 talar om att den
generationen som &r pa vag ut pa arbetsmarknaden inte ar lockade av att arbeta i en
tung, mork och smutsig industrimiljé. HR 9 lyfter problematiken med séttet som manga
industrier marknadsfor sig pa, nar de har sina vanliga rundvandringar i en bullrig miljo.
HR 9 séger ocksa att “Vi behdver vara mer pa tarna. Vi behdver fatta mer vad det ar
som driver dem, for vi ar inte med langre industrin”. Problemen med att attrahera vissa
malgrupper tyder pa att foretagen inte ar tillrackligt innovativa nar det kommer till att
anpassa sig till malgruppens trender och intressen. Idag uppstar nya mojligheter for
arbetstagare hela tiden. Upplevelsen under besdken har hos de flesta féretagen resulterat
I en positiv bild av industrin som visar att arbetsmiljon och arbetsuppgifterna har
utvecklats. Sedan skulle foretagen troligen gynnas av att bli béattre pa att marknadsfora
detta utat, vilket manga beskriver att det ar ett arbete de dr mitt uppe i just nu. HR 10
vill som flera andra dven na ut till en malgrupp med tidigare erfarenheter, men trots det

hamnar det storsta fokuset pa att vara attraktiva for den yngre generationen.
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Den externa marknadsfdringen av organisationens arbetsgivarvarumarke behdver vara
genuin. Om skillnaden mellan vad organisationer pastar sig vara och det verkligheten

visar ar for stor finns det risk for misstro (Itam et al., 2020).

HR 3 utryckte att *forst maste man vara det foretaget som man faktiskt kommunicerar
ut att man #r”. Detta kan verka sjalvklart men det har visat sig under intervjuerna att sa

inte &r fallet, det &r lattare sagt an gjort.

Den interna marknadsféringen handlar om att cementera de vérden, kulturer och
egenskaper som foretaget utlovat tidigare i processen, for att forma engagerade
medarbetare som tar till sig dessa (Backhaus & Tikoo, 2004 & Saini et al., 2022). HR 1
ar ett av de foretag som har en tydlig strategi nar det kommer till att introducera nya

medarbetare och fa dem inforstadda med deras vérderingar.

Nilsson et.al (2018) betonar vikten av att uppratthalla de I6ften man i sin interna och
externa marknadsforing givit medarbetarna, for att de anstéllda inom organisationen ska
forstarka den positiva bilden av sin arbetsgivare. Detta menar ocksa Burmann & Zeplin
(2005). HR 3, 5 och 7 lyfter fram just sina medarbetare som de viktigaste
ambassadorerna for foretaget utat. HR 9 menar att man for att attrahera kompetens
maste arbeta inifran och ut. ”Att attrahera och behélla #r si lankade, for vi kan mala upp
en jattefin fasad och sen nar man kommer till oss, upplever man inte att det stimmer
overens med hur verkligheten &r, men da ljuger vi ju”. Detta inifran- och- ut-
forhallningssatt ar grunden for att forsta skapandet av konkurrensfordelar (von Krogh &
Roos, 1995).

Sammantaget har upplevelsen varit att foretagen varit battre pa att framhava sig som
I6nsamma och ledande inom sin bransch, snarare &n att marknadsféra sig som
arbetsgivare och de mjuka varden som hor till. Detta har de i stallet sett sker genom att
véarna om de befintliga medarbetarna och lata dem vara ansiktet utat. Att vara
framgangsrika inom sin bransch kan dock ocksa gora att man framstar som en attraktiv

arbetsgivare.

5.3 Behalla kompetenta medarbetare

Faktorer som tycks vara viktiga under rekryteringsprocessen ar tex férmaner och
utvecklingsmojligheter. De faktorer som attraherade personen fran bérjan kan i manga

fall vara det som far dem att stanna, men ibland ar det helt andra faktorer (Nilsson et al.,
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2018). Samtliga intervjupersoner ser utvecklingsmojligheter som ett sétt att behalla sina
anstallda. Flertalet var tydliga med att de formaner som kan locka personer till foretaget
inte nédvandigtvis far dem att stanna, men att de om de brister kan vara anledningen till
att man soker sig vidare. De flesta forvantar sig att arbetsgivare levererar pa hog niva
nar det galler hygienfaktorer, och att foretag behover lagga storre vikt pa att férmedla
sina motivationsfaktorer (Sturesson, 2016). Att erbjuda friskvardsbidrag och en trygg
arbetsmiljo ar alltsa ett satt att minska risken for missnoje, men for att bli
konkurrenskraftiga nar det kommer till att behalla medarbetarna maste det finnas en

arbetstillfredsstéllelse, vilket innefattar utveckling, ansvar och bekréftelse.

Arbetsgivarens attraktionskraft ar starkt kopplad till individens uppfattning om
organisationen och hur val denne kan sig sjalv ma bra av att arbeta dar (Ahmad, 2019).
HR 9 har en klar bild av vilken kultur de vill bygga, att det ska vara roligt att komma till
jobbet. De trycker pa helheten och betonar vikten av ledarskapet. HR 2 och 3 talar om

ett ledarskap som praglas av omtanke.

Nar en person val ar pa plats behover organisationen for att behalla medarbetaren har
svar pa fragan varfor individer stannar trots att det finns mojligheter for dem att fa andra
jobb. Det kravs att organisationer utformar effektiva strategier som &r anpassade till
kontexten (Nilsson et al., 2018). Ordet behalla finns med i HR 2s affarsstrategi och
innefattar engagemang, mentorskap, beléningsmodell, formanserbjudande,
organisationsutveckling och karriérplanering. Dock utvecklade intervjupersonen inte
vad dessa ord innebadr i praktiken. Detta géllde intervjupersonerna Gver lag, att de inte
visade pa nagra konkreta strategier. Det kan handla om att innebdrden for HR ar
sjalvklar, men om sa &r fallet kan de beh6va bli battre pa att formedla hur det ska

genomforas och vad syftet ar.

5.3.1 Talent management

Talent management ar en sarskild form av karriarplanering som riktar sig till de
individer i organisationen som anses ha en stor potential att utvecklas och avancera
(Blass, 2007). Begrepp som forekommit under intervjuerna for att beskriva dessa
personer och hanteringen av dem ar nyckelpersoner, hogpresterande, talanger,
medarbetare med potential och talanghantering. Talang &r en kod for effektiva ledare

som kan hjélpa organisationen att na sina mal (Tafti et al., 2017).
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Aven om négra av intervjupersonerna kopplar karriarplanering till att en anstalld far en
tjanstemannaroll eller 1ar sig en ny process sa syftar man i majoriteten av fallen till att
ga fran anstalld till att bli nagon slags ledare, utan att orden talang och ledare kopplats i

fragorna.

Ett numera vanligt begrepp inom HRM &r retention management som syftar till
formagan att behalla viktiga anstallda, langre an sina konkurrenter (De Vos & Meganck,
2009). HR 7 betonar vikten av att satsa pa de individer som vill ha utveckling, annars
forsvinner de. Darfor ar det av stor vikt att kunna se till individens behov och fanga upp
de med potential och vidareutveckla den. Aven om det ar viktigt att gra anpassningar
pa individniva &r det i praktiken svart att genomféra och som flera andra ganger vacktes
fragan hur man faktiskt gar till vaga.

Att behalla bra medarbetare ar en framvéaxande fraga som kraver taktiska investeringar
och strategier som mojliggor uppritthallandet av en god talangpool” (Maurya &
Agarwal, 2018). Internrekrytering ar ett siatt som majoriteten av foretagen ser som ett
sétt att mojliggora for individer inom organisationen att utvecklas, vilket kan ses som
bade strategiskt och fordelaktigt ur ett kostnadsperspektiv. HR 8 har utéver detta
investerat i ett ettarigt utbildningsprogram inom ledarskap for sina produktionsledare.
HR 10 &r den enda som talar om uppréatthallandet av en talangpool, vilket kan ha att

gbra med att de &r ett storre foretag som behdver ha fler kommande ledare och chefer.

Talent management ar nagot som organisationer idag talar om har det visat sig vara
svart att uppna de avsedda malen. Detta grundar sig i att manga foretag saknar en tydlig
beskrivning for hur processen ska genomforas vilket far konsekvenser for den faktiska
implementeringen (Thunnissen, 2016). HR 10 har ett teoretiskt beskrivet arbetssatt med
talent management och har en ambition att nd en mer strukturerad process som faktiskt
leder till aktiviteter som sker medvetet. Aven om de 4r de enda som uttryckt denna
problematik &r det inte svart att se att fler av foretagen har svarigheter att dversatta teori
till praktik. HR 10 ser ocksa att de historiskt sett satsat pa personer som &r talanger i sig
men utan koppling till féretaget, vilket hen inte tycker ar ratt. Detta styrker Nilsson et
al. (2018) som menar att utveckling av talanger ska gynna bade individen och
organisationen. Dessa investeringar innebar hoga forvantningar fran alla inblandade
(Alziari, 2017).
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Aven om det ar tydligt att foretag ar beroende av huruvida de lyckas behélla och
utveckla talanger, och inte férlora dem till sina konkurrenter maste det ocksa gynna

organisationen. Det ar inte hallbart att satsa pa talanger som det inte finns ett behov av.

HR 4 beréttar att nastan alla pa kontoret kommer fran fabriken fran bérjan och HR 8
sager att det ocksa galler deras kvalitetsinjenjor och alla tekniker. Dessa foretag samt
HR 5 beskriver att de har en sa pass god kdnnedom om sina anstallda att de kan ha en
tanke om vem som skulle kunna matcha en viss roll och att ledarna som har en tat
kontakt med medarbetarna har en god kansla for vad de anstéllda ar duktiga pa, vilket
tycks kénneteckna de mindre mer familjara foretagen. Detta styrker Darling &
Venkitachalam (2021) pastaende om att det maste finnas en god kdnnedom om
organisationen och manniskorna i den for att kunna bygga strategisk kompetens som
blir vardefull och specifik. Det kan vara sa att detta ar deras strategi nar det kommer till
karridrplanering, aven om det troligen finns forbattringspotential. Men om man da
jamfor med HR 1 och 9 sa ar de nu i uppstarten av en mer detaljerad inventering av
potentiella talanger som de anser ar hogpresterande, for att darefter borja sétta in
resurser for dessa och satsa pa dem. De ser ocksa att den goda kannedomen om de

anstallda underlattar denna inventering.

5.3.2 Medarbetare som bidrar till foretagets konkurrenskraft

En kompetensstrategi som skapar konkurrensfordelar grundar sig i att organisationer
skapar en egen formel for hur man vill motivera och utveckla medarbetare (Hansson,
2013). Manga av foretagen ser uppféljning och malstyrning som verktyg for att
motivera sina anstallda att uppna de konkurrensfordelar som foretaget efterstravar. HR
1 kommer jobba med uppf6ljning pa sekundniva vilket de tror kommer gora att de
anstalla kanner engagemang. HR 4 ser malstyrning som en morot snarare &n piska, att
de anstallda ska vilja gora det. Nagot som gar att konstatera ar att malstyrning inte ar ett
unikt tillvagagangsatt, som skapar konkurrensférdelar. Det &r nagot som férekommer

hos majoriteten av foretagen som ingar i studien.

Utover detta lyfts ledarskapet som en viktig del. HR 8 menar att den tata dialogen
mellan chef och anstalld ar viktig for att kommunicera at vilket hall foretaget ar pavag
och se om nagon springer at ett annat hall sa man kan fa dessa pa ratt bana. HR 6 tror att
mycket handlar om vem medarbetaren har som nérmsta chef, vad denne tycker &r

viktigt och hur hen kommunicerar ut verksamhetens mal.
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Styrkan i foretagets varumarke och trovérdighet kan i sin tur forstarkas med
inspirerande ledare (Lindelow, 2018). Det ar viktigt att arbeta med ledarna och
sakerstalla att deras varderingar och mal stammer éverens med foretagets, da de &r

ansvariga for att kommunicera det vidare.

Om ledarna har en annan agenda an foretaget &r det i princip omdjligt att bli
konkurrenskraftiga. Som Burmann och Zeplin (2005) séger sa maste ledarna i
organisationen agera som forebilder och spegla de varderingar som bygger foretagets

arbetsgivarvarumarke.

5.4 HR:s roll i verksamheten

For ett effektivt HR- arbete &r det viktigt att ledare pa strategisk niva aven fattar beslut
som handlar om HRM, exempelvis att integrera kompetensforsorjning i organisationens
langsiktiga plan (Lindmark & Onnevik, 2016 & Lindeléw, 2018). Majoriteten av
intervjupersonerna berattar att de har representanter fran HR i foretagets ledningsgrupp.
HR 9 beskriver att HR sitter med och tar fram strategierna for 2030, med b.la. fragor
som berdr kompetensforsorjning. HR 3 och 5 tycker att HR-fragor prioriteras i
respektive ledning. Detta tyder pa att foretag ser personalen som en betydelsefull resurs

for dess konkurrenskraft.

HR- medarbetare har ett kompetensovertag kring lagar och avtal pA HR-omradet, men
linjechefer har vanligtvis ett kompetensdvertag gallande branschen och verksamheten
(Boglind et al., 2021). HR 1, 4 och 5 pastar sig ha en god insyn i de flesta processerna
och k&nner till manniskorna i produktionen. HR 8 betonade vikten av att vara ute i
verksamheten, traffa ménniskor och se problemen sjélv. Att &ven hoppa in och hjélpa
till nar en kollega ar borta menar denne skapar en stor forstaelse for andra delar i

foretaget, som kan gynna ens eget arbete med HR.

Studier visar pa att medlemmar fran HR-professionen kanner att de har ett lagt
inflytande och inte k&nner sig uppskattade inom organisationen (Alvesson & Spicer,
2018). HR 9 upplever att de i ledningen fatt mycket mandat pa kort tid, men HR 8 som
annu inte sitter med i ledningen kan 6nska att hen hade mer att séga till om. HR 4

upplever att HR lange varit uppskattade och respekterade pa foretaget.
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Under intervjuerna har det varit tydligt att de allra flesta k&nner att HR:s arbete
uppskattas uppifran och prioriteras av ledningen, just da manniskorna i organisationen
ar grunden och inte langre gar att bortse fran som viktiga for foretagets framgang. Det
som blivit bekréftat under intervjuerna ar dock att bilden av HR av deras roll fortfarande

ar otydlig for de i produktionen.

5.4.1 Synen pa HR

Otydligheter med HR- professionen, kommer fran svarigheten att bevisa vilket varde
HR skapar for organisationen samt HR:s skyldigheter gentemot ledning och anstéllda
(Armstrong, 2014). HR 2 beskriver att det rader oenigheter kring vilket ansvar som &r
HR:s respektive narmsta ledarens, vilket HR 4 instimmer om. De menar att det alltid
kommer finnas konflikter mellan HR och chef. Aven HR 7 upplever att de fatt jobba
mycket med att utveckla HR- funktionen och att det marks att ledare har en annan syn
pa HR. HR 8 ar inblandad i véldigt mycket och kan uppleva att produktionsledare
tycker att hen lagger sig i. Under intervjuerna har det blivit tydligt att HR:s roll &r
valdigt mangfasetterad och darmed kan uppfattas som diffus, framfor allt av ledare och
ovriga anstallda. Det har framkommit att HR:s roll skiljer sig at pa de olika foretagen,
nar det galler vad de gor och inte gor. Detta kan vara en anledning till att manga har
svart att forsta vad HR som ingdr i HR:s arbetsuppgifter. HR-professionen bestar av en
méangd olika roller och aktiviteter som varierar beroende pa foretag, storlek och bransch
(Alvesson & Spicer, 2018).

HR- arbetet kan organiseras i en shared service-organisation uppdelad i serviceenhet,
expertenhet och HR-partners, for att bli mer effektivt och vardeskapande (Boglind et al.,
2021). HR 10 arbetar utifran en sddan servicemodell, déar chefer och medarbetare kan
sOka information i en SharePoint, véanda sig till sin businesspartner eller till sist
experterna. De har forsokt skapa en struktur som gor det tydligt vem pa HR de ska
vanda sig till beroende pa vad fragan ar. Trots detta upplever aven dem att manga i
produktionen vill ha nagon de kan ga till och fa ett svar, utan att behdva soka sjalva. HR
10 &r de enda i denna studie som har en sa pass tydlig struktur gallande HR:s

ansvaromraden och vad som férvantas av ledarna sjélva.
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Detta har mycket troligt att gora med deras storlek och att detta kravs for att det ska
fungera for dem, men for de andra foretagen som ar nagot mindre &r det inte alls sékert
att det varit effektivt och vardeskapande. Hos dem &r det nog svart att komma ifran den

otydliga rollen da det enbart ar en eller ett par HR-praktiker som dger alla fragorna.

HR vill arbeta mer strategiskt och mindre med service, samtidigt som andra anstallda
vill att de gor det motsatta (Alvesson & Spicer, 2018). Detta ar vad HR 6 upplever, att
synen pa HR brister till viss del och att det marks att manga produktionsledare nog
skulle dnska att de gick tillbaka till den administrativa rollen. HR 9 férklarar att det kan
uppsta diskussioner kring hur mycket ansvar de ska ta, och att det ar viktigt att vara
tydliga med syftet och kopplingen till de langsiktiga malen for att inte uppfattas som
jobbiga nér de presenterar initiativ som innebar mer arbete for ledarna. Idag ska forsta
linjens chefer hantera drygt 80% av personalfragorna. Det operativa arbetet har alltsa

inte forsvunnit, dven om det minskat for HR:s del (Granberg, 2011).

I och med att personalens vérde stérkts de senaste artiondena, som en foljd av det
resursbaserade synsattet har HR intagit en mer strategisk roll i organisationerna. Det &r
tydligt for HR sjélva och ledningen att HR:s arbetsuppgifter ddrmed har behévt
utvecklas fran det administrativa till mer vardeskapande arbete. Vad vardeskapande
innebar kan dock vara svart for andra att forsta, och chefer kan uppfatta det som att de

far gora HR:s jobb.
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6. Slutsats

6.1 Uppsatsens slutsats

Bakgrunden till studiens uppkomst ar de kompetensutmaningar som kommer prégla
arbetsmarknaden i Skaraborg framover och de krav det staller pa foretag nar det
kommer till att attrahera ratt kompetens samt utnyttja den befintliga. Identifiering av
kompetensbehov &r en grund for att lyckas med detta, och under arbetets gang har det
blivit tydligt att samarbetet mellan HR och chefer ar av stor betydelse for

kompetensforsdrjningsprocessens effektivitet.

Uppsatsens slutsats avser att hjélpa till att besvara fragestallningarna och dar med uppna
studiens syfte. Denna studie &mnar undersoka det strategiska
kompetensforsorjningsarbetet, nar det rader en brist pa individer som besitter
efterfragad kompetens. Uppsatsen syftar saledes till att beskriva och analysera
organisationers arbete med att vara attraktiva arbetsgivare, som i denna studie innebéar
att attrahera och behalla kompetens som ar av betydelse for dess konkurrenskraft.
Studien har utgatt fran relevant teori pa omradet som kopplats samman med HR-

praktikers upplevelser och beskrivningar.

e Pavilket satt arbetar foretag for att vara konkurrenskraftiga, nar det kommer till

att attrahera och behalla kompetens?

Den intensiva forandringstakten pa dagens arbetsmarknad gor det svart for foretag att
forutse kompetensbehovet pa langsikt, vilket i sin tur drabbar det proaktiva arbetet med
att utforma langsiktiga strategier nar det kommer till att attrahera och behalla

kompetens.

Kompetensbehoven ar framfor allt upp till produktionschefer att identifiera, medan HR
ar en stodjande funktion som har ett strategiskt perspektiv pa hur det ska losas. Detta
visar an en gang pa vikten av en god kommunikation. Kompetensbehoven har den
senaste tiden forandrats far manga av foretagen i Skaraborg. Det rader en brist pa
kompetenta medarbetare pa arbetsmarknaden och samtliga slass om samma kompetens
trots att de erbjuder helt olika produkter. Detta géller produktionspersonal i stort, men

framfor allt sa handlar det om de tekniska kompetenserna som efterfragas allt mer.
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Dessa utmaningar har resulterat i forandrade krav pa foretagen att arbeta med employer
branding. Foretagen har véldigt snarlika strategier for att marknadsfora sitt
arbetsgivarvarumarke. For att klara av att hantera kompetensbristen och vara
konkurrenskraftiga maste foretagen bli mer innovativa i sina satt att marknadsfora sig
som foretag, men &ven visa en mer attraktiv sida av branschen de ar verksamma inom.
Foretagen i studien tenderar att vara battre pa att marknadsféra sig som I6nsamma och
stabila arbetsgivare, snarare an att marknadsfora de mjuka vardena och férdelarna med
att valja dem fore deras konkurrenter. Majoriteten ser sina anstallda som viktiga

ambassadorer for foretaget, och att det &r ett effektivt satt att marknadsfora sig.

Upplevelsen ar att foretag behdver bli mer medvetna om varfor deras medarbetare
stannar hos dem, for att kunna utnyttja detta i sitt arbete med att attrahera nya
medarbetare. Att samtliga hygienfaktorer uppfylls dr ndgot som forvéntas av en
arbetsgivare idag, vilket gor det &n mer viktigt att utveckla sina motivationsfaktorer for

att vara en attraktiv arbetsgivare.

Alla foretag har ndgon form av talanghantering i teorin, men de har svart att dversitta
det till aktiviteter som fungerar i praktiken och sker med nagon form av medvetenhet.
Detta tyder pa att de strategier som tas fram inte ar helt kompatibla med verkligheten.
De mindre foretagen som verkar i en mindre ort anvander sin goda personkannedom
som ett satt att identifiera potentiella talanger, men det ar inte en strategi som &r hallbar
i langden om de vaxer eller nagon utan denna kannedom far ansvaret for hanteringen.

Samtliga kopplar talanghantering till att hitta och utveckla nya ledare.

e Hur paverkas kompetensforsorjningen av HR:s roll och organisationens syn pa

den?

I denna studie upplever majoriteten av foretagen att HR-rollen numera &r tydlig och
prioriterad, ur ledningens perspektiv. Att HR-fragor prioriteras i respektive
ledningsgrupp och &r en del av de 6vergripande strategierna, &r en forutsattning for en

effektiv kompetensforsorjning.

Alla intervjupersoner beskriver dock pa nagot sétt att det finns konflikter mellan HR
och chefer, framfor allt nar det kommer till fordelning av ansvarsomraden. Detta visar

pa att det fortfarande rader otydligheter kring HR:s yrkesroll.
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HR 4r battre pa att bevisa sitt varde och formedla syftet med sitt arbete till ledningen, dn
till chefer och évriga medarbetare. HR behdver bli battre pa att visa vad deras
strategiska arbete innebar i praktiken, for att komma ifran att chefer upplever att de gor
HR:s administrativa uppgifter. Detta &r inte enkelt och staller ocksa krav pa motparten,

att vilja forsta.

Under arbetet har det konstaterats att kompetensforsorjningen ar beroende av ett
fungerande samarbete mellan HR och chefer/ ledare i produktionen, nér det kommer till
identifiering av kompetensbehov, implementering av nya processer samt
arbetsgivarvarumaérket i stort. Om samarbetet brister och parterna inte delar samma syn
pa vad som &r det basta for foretaget kommer dess kompetensforsorjning drabbas
negativt. Exempel pa detta som framkommit i studien ar att de processer som HR tar
fram for talanghantering inte implementeras pa det sétt som var tankt och avsedda mal
uppnas inte. Det kan ocksa handla om att den bild foretaget formedlar via sin employer
branding sedan inte speglas i chefers och ledares varderingar och beteenden. Dessa tva
exemplen kommer med stor sannolikhet paverka huruvida arbetstagare ser forteget som
en attraktiv arbetsgivare.

6.2 Teoretiska och praktiska bidrag

Uppsatsens genomforande och resultat har bidragit med ytterligare kunskap pa ett
omrade som redan ar vélstuderat. Denna kunskap framhévs genom att ytterligare en
bransch och ett geografiskt omrade studerats, i form av HR-praktiker pa tillverkande
industriforetag i Skaraborg. Denna studie kompletterar forskningen i den mening att det
gjorts en direkt undersokning av hur attrahera och behalla star i relation till varandra,
nar det kommer till att vara en attraktiv arbetsgivare. Trots att studien ur alla
hanseenden inte speglar tidigare forskning, kan resultaten anvéndas av foretag i och
utanfor Skaraborg for att fa ta del av HR-praktikers upplevelser och beskrivningar av
hur de paverkas av och hanterar kompetensutmaningar pa arbetsmarknaden. Ett
praktiskt bidrag &r att uppsatsens resultat kan vacka tankar som leder till nya satt att
arbeta med kompetensforsorjning.

6.3 Studiens begransningar

En av studiens begransningar ar att det ar tio foretag som i studien representerar det

geografiska omradet Skaraborg,
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vilket kan skapa problem nér resultatet ska generaliseras till andra féretag utanfor
Skaraborg. Foretagen varierar dessutom i storlek, vilken kan gora att deras upplevelser,

mojligheter och utmaningar skiljer sig.

Denna uppsats har enbart fokuserat pa IN-1-UT- modellens attrahera och behalla, och
inte tagit hansyn till Gvriga steg som ocksa har en stor betydelse for

kompetensforsorjningen.

6.4 Forslag till vidare forskning

Studiens resultat visar pa att kompetensforsorjningen ar beroende av ett fungerande
samarbete mellan HR och produktionschef. Utifran detta ar forslag pa vidare forskning
att komplettera undersokningen genom att ta del av produktionschefens syn pa
kompetensforsorjningen i praktiken, samt medarbetarnas bild av vad det innebdr att vara
en attraktiv arbetsgivare. Mycket tyder pa att resultatet fran en sadan studie skulle skilja
sig fran resultatet i denna uppsats, och ge ytterligare perspektiv pa situationen som
foretagen behover for att klara av att hantera kompetensutmaningarna pa ett

framgangsrikt sétt.

En ytterligare mojlighet for framtida forskning som vore intressant med tanke pa de
utmaningar som uppkommit under studien, hade varit att ha en fokusgrupp i en
skolklass som star infor sitt gymnasieval for att fa reda pa vad som paverkar deras val.
Alternativt géra en undersokning bland de som har den tekniska kompetens som

efterfragas, for att ta reda pa vad de ser som attraktivt hos en arbetsgivare.

Under arbetet med denna uppsats har det visat sig att foretagen direkt kopplar talent
management med utvecklandet av nya ledare, utan att det inom teorin finns en sadan
tydlig koppling. Darfor vore det intressant att undersoka varfor det ar sa, och hur man

kan arbeta med talent management ur ett annat perspektiv.

Eftersom fokus i denna studie varit attrahera och behalla kompetens, som ar delar i
kompetensforsorjningens IN- och I-fas, hade det sjélvklart varit intressant att i framtida
forskning lyfta in och fokusera pa UT-fasen. Bade nar det géller varfér manniskor véljer
att lamna sin arbetsplats, samt hur det kan paverka organisationen bade ur ett positivt

och negativt perspektiv.
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8.2 Intervjuguide

HR-rollen
e Kan du borja med att beratta lite om dig sjalv och din bakgrund inom HR-yrket?
e Hur skulle du beskriva din insyn i verksamheten i stort?
Kompetensbehov
e Hur manga anstallda ar ni i nulaget?
e Hur ser behovet av ny/utokad kompetens ut for er framover?

e Hur gar ni till vaga for att identifiera era kompetensbehov?
e Hur upplever ni utbudet pd kompetenta medarbetare pa arbetsmarknaden?
e Upplever ni en stor konkurrens om den kompetens som finns?

e Vilken spetskompetens skiljer er fran era konkurrenter?
Attrahera

e Hur arbetar ni med ert arbetsgivarvarumarke?

e Hur marknadsfor ni ert foretag for att attrahera nya medarbetare?
e Vad ér en attraktiv arbetsgivare for er?

e Vad tror du gor er konkurrenskraftiga som arbetsgivare?

e Vilka malgrupper inriktar ni er pa vid extern rekrytering?
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e Vad har ni for strategi for att attrahera nya medarbetare?

o Hur sékerstéller ni att arbetsgivarvarumarkets identitet éverensstammer med

mottagarnas bild av varumarket?

Behalla

e Hur arbetar ni for att behalla era medarbetare val pa plats?

o Vilka formaner upplever ni &r av storst vikt for era anstallda?

e Hur ser era strategier ut for att identifiera nyckelpersoner som besitter viktig
kompetens/ har stor potential att utvecklas?

e Hur ser era strategier ut for att behalla dessa nyckelpersoner?

e Hur ser samarbetet ut mellan HR och produktionsledare ut nér det géller att
identifiera och behalla nyckelpersoner?

e Hur upplever du synen pa HR i organisationen?

e Hur kommunicerar ni information om karrid&rmojligheter for att locka potentiella

kandidater?

e Hur motiverar ni era anstallda, for att ni ska kunna uppna de konkurrensfordelar

ni efterstravar?
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8.3 Individuella reflektioner

Emma Hessel

For snart tre ar sedan akte jag och Emma tillsammans, till var forsta dag pa Hogskolan i
Skovde. Jag var nervés och visste inte riktigt vad jag kunde véanta mig av tiden pa
hogskolan, sa att dela det med nagon jag kanner har varit tryggt. Vi har tillsammans
tagit oss igenom manga tentaveckor, gruppuppgifter och aven ovantade distansstudier.
Att vi skulle skriva den avslutande kandidatuppsatsen tillsammans var en sjalvklarhet,
och med tanke pa att vi har gjort majoriteten av uppgifterna tillsammans under dessa ar
kande vi till varandras styrkor och svagheter och hade ett fungerande arbetssétt.

Nar det i hostas var dags att fundera kring val av &mne kandes uppsatsskrivandet bade
stort och svart, det skramde mig lite. Vi borjade med en kravlos foretagskontakt for att
fa en uppfattning om var deras fokus 1ag framoéver varpa personen i fraga lyfte
kompetensutmaningarna i Skaraborg, vilket vackte vart intresse for amnet. Det svara
efter det var att smalna av det till ndgot mer konkret. Vi kande direkt att attrahera
kompetens var valdigt centralt, och markte snart att behalla gick hand i hand med detta.

Samarbetet oss emellan har enligt mig fungerat oférskamt bra, helt fritt fran konflikter.
Jag upplever att vi har en stor tillit till varandra och att arbetsfordelningen skett véldigt
naturligt, tack vare att vi har en sa pass god kannedom om varandra. Min styrka ar att
formulera mig och bygga en strukturerad text, medan Emma &r valdigt duktig pa att
sOka relevant teori som ligger till grund for detta. Nu i efterhand kanner jag att arbetet
gatt valdigt fort och har flutit pa otroligt bra, trots att jag borjat pa ett nytt jobb under
tiden. Jag tror att det &r mycket tack vare var goda kommunikation, att vi hort av oss till
varandra nar som helst nar vi haft funderingar. Det har ocksa att gora med att vi haft
turen att komma i kontakt med bra féretag som varit enkla att samarbeta med samt haft
en handledare som under hela arbetet varit latt att komma i kontakt med for att utbyta

tankar.

Enligt mig var teori- och metodavsnittet samt arbetet med intervjuerna mest krdvande.

De avslutande kapitlen gick béattre an forvantat att skriva, da vi hade en bra grund i var
teori och empiri. Trots de utmaningar detta arbete stundtals inneburit sa har det varit en
valdigt givande och rolig var, och ett bra avslut pa dessa ar tillsammans!
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Tre ar gar fort ndr man har roligt och har lite tentastress emellanat. Examensarbetet ar
nagot alla, bade studenter och larare, pratat om sedan dag ett. Det var nagot som kindes
jattestort men ocksa vildigt avldgset. Hur fort tiden har gétt fran det att jag och Emma
akte in till Skovde forsta dagen tills det var dags att vélja vilket &mne vi skulle dgna de

nistkommande manaderna at att undersoka kan jag inte riktigt forsta.

Jag visste redan sedan tidigare vilken klippa till skrivpartner jag hade i Emma och vi har
samarbetat pa det flesta uppgifter genom hela utbildningen. Vi dr bra pé att komplettera
varandras styrkor och svagheter och uppdelningen av arbetet har skett naturligt under
hela processen. Aven fast Amne och tillvigagangssitt under arbetets borjan inte var helt
solklart har vi alltid tillsammans diskuterat och standigt tagit oss framat. Vi har haft en
otroligt bra kommunikation och horts nista dagligen om idéer, forbéttringar och
funderingar. De fa problem vi stott pé har vi tillsammans kunnat bryta ner i delar och
diskuterat oss fram till 16sningar som gjort att problemen inte lingre kénns sa omojliga.
I det stora hela har arbetet flutit pd mycket bra dven fast det ibland kénts lite tungt. Vid

det tillféllena har oftast en vilfortjant fika-paus varit en mycket effektiv 16sning.

Vi har under arbetets gang kommit i kontakt med manga olika foretag och HR-praktiker
och det har varit otroligt intressant att ta del av allas kunskap géllande det berérda
amnet. Jag ar vildigt glad att alla tog sig tiden att trdffa oss och stilla upp pa
intervjuerna. Aven var handledare har varit till stor hjilp i detta arbete, bdde som stod

men ocksa att ifrdgasatta och fatt oss att motivera vara tankar dnnu bittre.

Jag trodde fran borjan att de avslutande delarna av arbetet skulle vara tuffast att skriva.
Det visade sig att samanstéllningen av varat resultat och teori skulle vara det roligaste
att diskutera for att sedan ge oss en tydlig slutsats. Sammantaget kan jag bara konstatera
att detta har varit en otroligt givande var och att vi, trotts att det ibland varit lite tungt,

haft en rolig tid under arbetes géng!
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