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Employee resourcing in enterprises

Sammanfattning

Kompetensforsorjning ar ett brett begrepp som innefattar mdnga moment i en organisations strategiska
arbete med att forse organisationen med riatt kompetenser. Denna studie syftar att bidra till kunskaps-
utvecklingen kring kompetensférsorjning som finns i tidigare forskning inom dmnet. Studien genomfors
i smé och medelstora foretag, i en pendlingskommun nira storre stad. Vart huvudsakliga fokus ligger
pa att lyfta hur organisationer tanker kring och arbetar med att attrahera, rekrytera, utveckla och behélla
medarbetare med ritt kompetenser. Vi gjorde darfor en kvalitativ studie med semistrukturerade inter-
vjuer dér nio organisationer inom den valda kommunen, Vannis, medverkade. Resultatet visade att f6-
retagen i studien bade ser utmaningar och majligheter med kompetensférsorjning, och omfattningen
med arbetet kring att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla kompetent arbetskraft varierar. Det stra-
tegiska arbetet paverkas av det geografiska laget, foretagens storlek, samt vilka resurser foretagen har
for att arbeta med de olika delarna i kompetensforsorjningen. Studien visar vidare att andra samhills-
instanser sdsom staten, Arbetsformedlingen och kommunerna, i samarbete med naringslivet, bar an-
svaret for att forbattra kompetensforsorjningen i samhaéllet framover.

Nyckelord: employability, employee resourcing, human resource development, human resource man-
agement, kompetensforsorjning, talent management
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Inledning

Denna fallstudie, med nio ingdende foretag, handlar om hur foretag ser pd och arbetar med kompetens-
forsorjning. Thunnissen, Boselie och Fruytier (2013) menar att majoriteten av forskningen som finns
inom kompetensforsorjning idag oftast utgér frin amerikanska och/eller stora multinationella organi-
sationers forutsattningar. De menar att majoriteten av forskningen pa filtet bara undersoker enstaka
perspektiv och séllan sitts in i bredare sammanhang. Dessa ensidiga ansatser gor att forskningen inte
blir anvandbar 6verallt (Thunnissen et al., 2013). De efterfragar darfor fler studier i andra kontexter, i
exempelvis sma och medelstora foretag, i offentlig sektor och i andra linder. Aven Tyskbo (2019) menar
att vi i dagsliget vet for lite om hur specifika organisatoriska faktorer och kontexter paverkar kompe-
tensforsorjning, och att forskningen p& omradet ofta saknar kontextuell kéanslighet rorande lokala pa-
verkansfaktorer. For att bredda perspektiven pa kompetensforsorjning kommer vi genom denna studie
underscka hur smé och medelstora foretag i en pendlingskommun i Sverige ser pa och arbetar med
kompetensforsorjning. D4 detta dr en relativt outforskad kontext finner vi det intressant att gora en
fallstudie pa omradet. Studien blir kvalitativ genom intervjuer for att ge en djupare forstéelse och mer
detaljerad bild av hur detta kan se ut i olika féretag, vars kontext ocksd kommer beskrivas. Cooke (2018)
argumenterar for att forskare méste bli mer lyhorda for vikten av kontextuella faktorer nir arbetet med
personalstrategier och dess effekter studeras eftersom det kan ge mer nyanserade forklaringar till vad
som hinder pa arbetsplatser, vilket i sin tur kan ge mer relevanta 16sningar pa specifika problem. Kom-
petensforsorjning ar en del i pedagogiken och denna studie bidrar darfor dven till det pedagogiska forsk-
ningsfaltet (Kock, 2010).

Var studie genomfors pa foretag beldgna i Vannds kommun - en pendlingskommun néra storre stad i
Sverige. Svenska kommuner star idag infor stora utmaningar gillande kompetensférsorjning. Trenden,
som i stor utstrackning delas med utvecklingen i grannlédnderna Finland och Norge, pekar mot fortitade
samhallsstrukturer, en dldrande befolkning och stora pensionsavgangar, vilket far till f6ljd att ménga
kommuner far problem att bibehélla en tillricklig kompetensbas (Sveriges kommuner och landsting,
2010). Om fem &r vintas underskottet pa utbildad arbetskraft i bristyrken uppga till totalt 100 000 per-
soner (Arbetsformedlingen, 2018). Givet detta problem dr det av stor samhéllsrelevans att undersoka
vilka strategier for kompetensforsérjning som anviands av foretagen.

I Visterbotten, dar foretagen och kommunen som undersoks i var studie ligger, ser trenderna for ar-
betsmarknaden och den demografiska utvecklingen liknande ut som i resten av landet. Sysselsidttningen
ar hog och beriknas fortsitta 6ka under 2019, och den redan laga arbetslosheten som ar cirka 5 procent,
beriknas fortsdtta minska. Inom samtliga branscher planerar merparten av arbetsgivarna att anstilla
fler och sysselséttningen i linet bedoms 6ka med totalt 1200 personer under aret. Det stora rekryte-
ringsbehovet kommer dock vara svart att tillfredsstilla i vissa yrkesgrupper da den tillgingliga arbets-
kraftens kompetenser inte racker till. Ett effektivare resursutnyttjande av séval utrikes som inrikes fédda
i yrkesaktiva aldrar, och ett storre arbetsdeltagande bland dldre, dr avgorande for bade kompetensfor-
sorjningen och valfirden (Arbetsférmedlingen, 2018; Regeringen, 2012) Arbetsformedlingen (2018)
menar att bdde hogkonjunkturen och befolkningstillskottet i ldnet innebar unika majligheter som inte
far slarvas bort, och att behovet av kompetensforsorjningsstrategier ar centralt for att kunna utnyttja
den starka konjunkturen maximalt.

Som ovan namnt ar detta en fallstudie om kompetensforsorjning. I var studie anvinder vi oss genom-
gaende av Bowins (2011) definition av begreppet dar attrahera, rekrytera, utveckla och behélla personal
ar centrala delar. Den skrivs pa uppdrag av Vannis Kommun som efterfrigar en mer detaljerad bild av
hur arbetsgivare i niaringslivet inom kommunen ser pé sin niarmaste framtid med avseende pa kompe-
tensforsorjning. Utover att ta reda pa vilka utmaningar, mdjligheter och behov av kompetens som finns
i omradet amnar studien bidra till mer kunskap om hur féretag arbetar med kompetensforsorjning i en
annan kontext dn de dominerande perspektiven pa forskningsfiltet (Thunnissen et al., 2013; Tyskbo,
2019; Cooke, 2018). Studien bidrar ocksa med ett forskningsbaserat underlag till kompetensf6érsorj-
ningsstrategier, som kan anvindas for att underlitta och tydliggora arbetet med kompetensférsorjning



i naringslivet i Vinnis framover. Férhoppningen ar att underlaget ska vara applicerbart dven for orga-
nisationer med forutsattningar liknande organisationerna verksamma inom Vannés kommun.

Syfte och fragestillningar

Studiens syfte dr att undersoka hur smé och medelstora privata arbetsgivare, inom olika branscher i en
pendlingskommun néra storre stad, ser pa sin ndrmaste framtid med avseende pa kompetensforsorj-
ning. Vidare avser studien ge en bild av hur dessa arbetsgivare arbetar med kompetensférsorjning idag
och planerar gora framover. Studiens fragestillningar ar:

e Vilka utmaningar respektive mgjligheter ser arbetsgivarna med kompetensforsorjningsarbetet?

e Hur planerar arbetsgivarna att attrahera och rekrytera den arbetskraft som finns i ndrheten de
niarmsta dren?

e  Hur arbetar arbetsgivarna for att utveckla och behalla ratt kompetens i organisationen?

Bakgrund

I detta avsnitt redogor vi for faktorer som paverkar kompetensforsérjningen och arbetsmarknaden i
Sverige och Visterbotten idag och som vi anser kan vara bra att kdnna till i den fortsatta ldsningen av
var studie. Faktorerna vi valjer att lyfta fram ar vilka typer av kompetenser som saknas i svenska foretag
i dagslaget och vilka konsekvenser det far, kopplingen mellan utbildning och kompetensforsorjning, la-
garnas paverkan, vikten av individens anstéllningsbarhet pa dagens arbetsmarknad, samt mer fakta r6-
rande grupperna utrikes fodda och dldre arbetskraft som battre behover nyttjas for att inte riskera en
stor arbetskraftsbrist framover. Thunnissen et al. (2013) menar att kompetensforsorjning i storre ut-
strackning behover studeras pa flera nivaer samtidigt, dar bade ekonomiska och icke-ekonomiska (so-
ciala och moraliska) virden bor tas i beaktande béde pé individniva, organisatorisk nivd och samhalls-
niva. Detta avsnitt &mnar bidra med en mer nyanserad bild av detta i var studies kontext. Avsnittet
kopplas dven till var studies resultat i var diskussion.

Kompetensbristen och dess konsekvenser

For att Sveriges foretag ska kunna vixa och bidra till vilstdnd behovs personer med ratt kvalifikationer.
Svenskt niringslivs senaste rekryteringsenkat (2018) visar att var fjarde rekryteringsforsok misslyckas
idag pa grund av att det saknas ménniskor med ritt kompetens. Hela 70 procent av foretagen har haft
svart att hitta personer mer ritt yrkeserfarenhet, vilket ar den vanligaste orsaken till rekryteringspro-
blemen. Nist vanligast ar bristen pa personer med réatt engagemang och attityd (53 procent) och darefter
bristen pa personer med ratt utbildning (52 procent). Svarigheten att rekrytera ger en rad negativa kon-
sekvenser for foretagarna som bland annat riskerar samre l6nsamhet och minskad forsiljning, lagre
kvalitet pa produkter och tjanster, minskade majligheter att tacka ja till fler ordrar eller uppdrag, samt
svarigheter att expandera (Svenskt naringsliv, 2018). Bristerna i kompetensforsorjningen leder inte bara
till allvarliga och negativa effekter for foretagen och deras anstillda, utan dven for samhillet. Bdde jobb-
mojligheter och potentiella skatteintékter gar till spillo och en daligt fungerande kompetensforsérjning
ar direkt skadlig for den svenska konkurrenskraften (Svenskt naringsliv, 2018).

Utbildningar och kompetensforsorjning

Utbildning paverkar vilka kompetenser som finns att tillga pa arbetsmarknaden. Det dr darfor viktigt
att ha en utbildningsinstans som matchar arbetsmarknadens efterfragan (Regeringskansliet, 2002). Ut-
bildningsnivén ar generellt sett hog i Sverige och berdknas fortsitta stiga. Det finns dock obalanser mel-
lan tillgdng och efterfrdgan pé utbildad arbetskraft i olika yrken och branscher (Statistiska centralbyran,



2017). I néringslivet 4r det storst efterfradgan pa personer med yrkesforberedande gymnasial utbildning
och denna efterfragan berdknas fortsitta 6ka starkt fram till ar 2035 (Statistiska centralbyrén, 2017;
Svenskt naringsliv, 2018). Under en lang tid har yrkesprogrammen dock drabbats av ett vikande intresse
(Regeringen, 2015). Minst efterfragan ar det pa personer utan gymnasial utbildning och de har darmed
svart att ta sig in pa arbetsmarknaden (Arbetsférmedlingen, 2018). Regeringen (2015) menar att en
nyckel for att f& kompetensforsorjningen att fungera béttre ar att skolan och naringslivet maste sam-
verka i hogre utstrackning dn idag. Det handlar om att foretag och fackliga organisationer maste enga-
gera sig mer i vilka utbildningar som ska erbjudas, vilket innehall dessa ska ha och om att aktivt skapa
intresse for att fA unga att vilja dessa utbildningar (Regeringen, 2015). Yrkeshogskolan och Yrkesvux ar
framgéngsrika exempel pa hur utbildningar utvecklas i direkt samverkan med naringslivet och det har
visat sig vara ett bra sitt att matcha arbetskraften mot de behov av kompetens som finns (Regeringen,
2015).

Investering i humankapital genom utbildning ar i de allra flesta fall till stor nytta for bade individen,
organisationen och samhillet. Det kan finnas svérigheter med att se tydliga ekonomiska avkastningar
till f6]jd av ett strategiskt kompetensforsorjningsarbete ur ett organisationsperspektiv, men privateko-
nomin blir tydligt starkare med en hogre utbildningsniva (Regeringskansliet, 2002). Ju hogre utbild-
ningsniva desto lagre arbetsloshet kan man ocksa generellt siga (Arbetsformedlingen, 2018). Svenska
foretag ligger, i en internationell jimforelse, i den absoluta toppen nir det kommer till att erbjuda sina
medarbetare internutbildning och kompetensutveckling (Regeringen, 2015). Svenskt niringslivs rekry-
teringsenkit (2018) visar att internutbildning ar en vanlig dtgird for att sdkra framtidens kompetens-
behov. Over en tredjedel av de tillfrigade foretagen menade att de kommer satsa pa det framover
(Svenskt naringsliv, 2018).

Kunskapsinriktningen beskrivs som en av faktorerna till hogre kompetenskrav och varfor kvalificerade
medarbetare har blivit en viktig komponent f6r organisationers utveckling och konkurrenskraft (Rege-
ringskansliet, 2002). Med ovanstdende i atanke betraktas kompetens dock av foretag som nagot mycket
bredare dn bara formell utbildning. Foretagen pekar i hog utstrackning pa att yrkeskunskap och erfa-
renhet samt personliga egenskaper vardesatts mycket hogt vid rekrytering (Svenskt naringsliv, 2018).

Arbetsmarknadsregleringar och lagar

Arbetsritt dr ocksa en faktor som i stor utstriackning paverkar arbetsmarknaden och kompetensférsor;j-
ningen i Sverige. Skydd for svagare grupper, jamlikhet och jamstalldhet, tillvaxt, produktivitet och kon-
kurrenskraft dr vanliga motiv for arbetsrattsliga regleringar (Calleman, 2014). Arbetsriatten paverkar
ocksa arbetskraftens storlek och sammansittning, framforallt genom lagstiftningen om anstéllnings-
skydd (LAS), foraldraledighet och diskriminering. Reglerna om villkor for invandrad arbetskraft finns i
utlanningslagstiftningen. Lagstadgad pensionsalder paverkar hur ldnge personer arbetar (Calleman,
2014).

Anstillningsbarhet och 6kade krav pa individen

Begreppet anstéllningsbarhet har ingen tydlig definition men kan forknippas med utbildning som bidrar
till en hogre anstillningsbarhet. Det finns, som namnt ovan, en stark koppling mellan utbildningar och
arbetsmarknaden (Sparrhoff & Fejes, 2016). Anstallningsbarhet innebér bade en allmian kompetens och
en kontextbunden som ir relaterad till ett visst yrke eller organisation (Nilsson & Ellstrom, 2012). Idag
forviantas inte personer jobba i en och samma organisation under en langre tid utan de férviantas byta
arbetsplatser oftare och pa olika sitt starka sin anstillningsbarhet genom att stindigt utveckla sina kom-
petenser (Sparrhoff & Fejes, 2016).

Bade arbetsmarknadspolitiken och arbetsmarknaden préglas idag av krav och férvantningar pé att méan-
niskor ska kunna marknadsfora sig sjdlva och ha ritt attityd och personlighet for att fa en anstillning
(Seing, 2011). Det sociala ansvaret har forskjutits fran samhallet till individen, fran ratten till anstéllning



till skyldigheten att vara anstdllningsbar (Seing, 2011; Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lund-
berg, 2006). Individualiseringen ger individen mojligheter att utforma sitt eget liv, men kan ocksé ses
som problematisk da den minskar anstallningstryggheten och stéller hogre krav pé individen att utveck-
las i enlighet med arbetsmarknadens krav (Allvin et al., 2006).

Utsatta grupper pa arbetsmarknaden

Okade krav p4 individer gor att mindre utrymme limnas p& arbetsmarknaden till méinniskor som av
olika skil uppfattas som avvikande och inte passar in. Detta forsvarar mojligheterna till forvarvsarbete
for personer som stér langt ifran arbetsmarknaden, sdsom exempelvis utrikes f6dda, unga utan gymna-
sieutbildning, funktionshindrade och dldre (Seing, 2011). Denna resurs kravs dock for att fylla de kom-
petensbehov som efterfragas pa arbetsmarknaden framoéver. (Regeringen, 2012; Statistiska Centralby-
rin, 2017; Arbetsformedlingen, 2018). Sparrhoff och Fejes (2016) menar att for att 6ka anstéllningsbar-
heten hos utsatta grupper kravs inte bara utbildning utan dven erkdnnande och erkinsla. Vid anstillning
av personer som stir langre ifrdn arbetsmarknaden kan arbetsgivare fa ekonomiskt stod fran arbetsfor-
medlingen. Det ekonomiska stodet kan tdcka upp emot hela personens 16n (Arbetsformedlingen, u.d).

Betoningen av minniskors arbetsformaga har pa senare tid givit upphov till nya samverkansformer pa
arbetsmarknaden. Statliga myndigheter, kommuner, féretag och andra organisationer férsoker allt of-
tare hitta gemensamma lésningar dar de ansvarar for olika delar i processen att hjilpa arbetslosa till
arbete (Garsten, Lindvert & Thedvall, 2011). Denna samverkan kan dock vara svar att realisera da regel-
verk, riktlinjer och professioner skiljer sig mellan olika myndigheter och organisationer. Risken finns
att arbetslosa och sjukskrivna faller mellan stolarna och tvingas ga fram och tillbaka mellan olika aktérer
(Seing, 2011). P4 det sociala- och arbetsmarknadspolitiska omradet finns risken att samverkan blir ett
tomt ord (Lindvert, 2006). Trots att det pa policyniva ofta finns ambitiosa malsdttningar att manniskor
med nedsatt arbetsférméaga ska 6ka deltagandet i arbetslivet, sa har méalgruppens stillning pa arbets-
marknaden inte forbattrats (Seing, 2011).

Utrikes fodda

Det arbetskraftsutbud som finns i Vasterbottens ldn idag och som kommer att finnas under aren fram-
over utgors till stor del av nyanlanda (Arbetsformedlingen, 2018). Utan tillskottet av utrikes fodda skulle
den yrkesaktiva aldersgruppen minska kraftigt i lanet. Resursutnyttjandet av utrikes fédda ar dock for
lagt for att kunna fylla behovet som blir frin minskningen av inrikes fodda personer i yrkesaktiv alder
(Arbetsférmedlingen, 2018). Arbetsformedlingen har ett ansvar att nyanlidnda invandrare erbjuds in-
satser som frimjar en snabb och effektiv etablering pa arbetsmarknaden (Forordning med instruktion
for Arbetsformedlingen, SFS 2007:1030).

Studier visar att det har tagit 6ver ett decennium innan halften av utrikes fodda mén och kvinnor har
borjat forvarvsarbeta efter att de mottagits i kommuner (Statistiska centralbyran, 2017). Man borjar
forviarvsarbeta snabbare, men detta dr ndgot som jamnas ut 6ver tid. Hogre utbildning 6kar forvarvsfre-
kvensen bland béde inrikes och utrikes fodda. Det dr med andra ord bade kon, alder, utbildningsniva
och den rddande konjunkturen som har betydelse for hur snabbt utrikes fodda borjar forvarvsarbeta
(Statistiska centralbyran, 2017). Migranter riknas ofta som en problematisk grupp nér det kommer till
utveckling, utbildning och ddrmed &ven anstéllningsbarhet (Brine, 2006). Bade sprak och utbildningar
ar saledes gynnsamt for invandrare att besitta eller utveckla nar de kommer till Sverige (Randle, 2007).

Svenska for invandrare, SFI, dr en utbildning dér invandrare som ar 16 ar eller dldre far ldra sig det
grundlaggande i svenska spraket. Mélet ar att ldra dem ett funktionellt andrasprék och darmed dven
grundliaggande las- och skrivfardigheter for att ge redskap till att kommunicera i vardagen, samhallet,
arbetslivet och fortsatta studier (Skolverket, u.4.). Arbetsférmedlingen har tillsammans med olika skolor
runt om i landet ett samarbete dir nyanlinda med en akademisk utbildning pa minst tre ar eller en
akademisk examen far chansen att snabbt komma ut i det svenska arbetslivet (Arbetsformedlingen, u.4.)
Detta kallas korta viagen och bestar av 26 veckors studier i yrkessvenska med fokus pa yrkescoaching,



yrke och arbetsliv, studievigledning och arbetsplatsforlagd praktik. Detta kan de nyanldnda genomgé
trots att de inte slutfort sin SFI-utbildning &nnu. Hela utbildningen anpassas efter individens kompetens
och yrkesinriktning (Arbetsformedlingen, u.4.).

Langre liv - Lingre arbetsliv

En tydlig forandring av befolkningsstrukturen i Sverige ar en stor 6kning av andelen dldre. Fodelsetalen
sjunker och medellivslingden 6kar for bade kvinnor och méin. Detta medfor att andelen inrikes fodda i
arbetsaktiv alder, 20—64 ar, minskar (Calleman, 2014; Statistiska centralbyran, 2017). Regeringen
(2012) menar att nar medellivslangden 6kar méste dven pensionséldrarna 6ka for att Sveriges valfards-
system ska fungera. Bidrag fran den dldre arbetskraften kravs for att uppratthélla finansieringen av val-
farden. Ytterligare en positiv effekt av att dldre arbetar langre dr mojligheten att fylla arbetskraftsbristen
som finns inom vissa branscher pa arbetsmarknaden (Regeringen, 2012). Detta kombinerat med de
bittre arbetsforhallanden som rader pa arbetsmarknaden kan vara anledningar till att fler dldre uppger
att de vill jobba ldangre &n till 65 &r. Vidare menar Regeringen (2012) att trots detta har de flesta sin
huvudsakliga inkomst fran olika pensioner eller andra forsakringar redan vid 64 ars alder.

Regeringen (2012) menar att ett langre arbetsliv kan ha bade positiva och negativa effekter pa olika
individer, men generellt sett dr dldre manniskor idag bade friskare och har béttre hilsa 4n tidigare. Den
stora utmaningen for att 6ka pensionsaldern och férldnga arbetslivet ar att forsoka bibehélla den dldre
arbetskraften som funderar pa tidig pension (Regeringen, 2012). Barban, De Luna, Lundholm, Svensson
och Billari (2017) menar att en fortidspension innebar negativa effekter pa bade hilsa och ekonomi. Att
ha varit yrkesverksam storre delen av livet och inte lingre kunna identifiera sig som medarbetare pé en
organisation blir for manga en stress, samtidigt som de forlorar den sociala samhorigheten med arbets-
kamraterna. Dessa faktorer skapar negativa halsoeffekter och fortidspensionarer tenderar att mé samre
och i sin tur ha kortare livslangd (Barban et al., 2017).

En motivationsfaktor for att vilja arbeta ldngre ar att fa ta del av vissa fordelar, exempelvis anpassade
arbetsuppgifter. Manga arbeten kan vara bade fysiskt och psykiskt pafrestande sa att arbeta med ett
systematiskt arbetsmiljoarbete och battre arbetsférhallanden kan diarfér anvindas for att anpassa olika
jobb sa att dldre ska orka och klara av ett langre arbetsliv (Regeringen, 2012).

Ovan har vi presenterat faktorer som paverkar kompetensforsoérjningen och arbetsmarknaden i Sverige
och Visterbotten idag pa individniva, organisatorisk niva och samhéllsniva. Detta for att ge en bredare
forstaelse av kompetensforsorjning. Ett annat argument som gor bakgrundsinformationen relevant ar
att det avsnittet bidrar till att kunna sitta resultatet i var studie i bredare perspektiv i diskussionen vi
for langre fram. I det féljande avsnittet gor vi en genomgang av tidigare forskning om kompetensfor-
sOrjning.

Tidigare forskning om kompetensforsorjning

I detta avsnitt gor vi en genomgang av tidigare forskning som lyfter olika aspekter ur kompetensforsor;j-
ning vilka ar att attrahera, rekrytera, utveckla och behélla medarbetare. Inledningsvis forklaras begrep-
pet kompetensforsorjning som inkluderar de engelska begreppen Employee resourcing och Talent ma-
nagement. Detta for att vi avser ge lasaren en bredare kunskap och férstéelse kring de olika delarna som
innefattas i kompetensforsorjning. Avslutningsvis lyfter vi tidigare forskning inom organisationskultur
och hur detta kan paverka de ovan ndmnda delarna - attrahera, rekrytera, utveckla och behélla. Vi vill
med detta avsnitt dven skapa forutsattningar for att kunna analysera och diskutera resultatet av studien
med anknytning till tidigare forskning.



Begreppsdefinitioner - olika sitt att beskriva kompetensforsorjning

Det finns flera olika definitioner pd kompetensforsorjning dar alla i huvudsak innebar att strategiskt
arbeta for att ha ratt kompetens i organisationen pa savil kort som lang sikt. Vi véljer att anvinda bade
svenska och engelska definitioner for att f4 en bredare forstéelse for hur forskare pratar om d&mnet in-
ternationellt. Nedan forklaras begreppen employee resourcing och talent management, samt den
svenska definitionen av begreppet kompetensforsorjning for att fortydliga hur vi anvinder ordet kom-
petensforsorjning i var studie.

Employee resourcing och Talent management

Employee resourcing och Talent management ar tvi engelska begrepp som ar vanligt forekommande i
tidigare forskning pa omradet. Lewis och Heckman (2006) menar att Talent management blir allt mer
populért men att det finns en méngtydig definition dar forskare anvinder och beskriver begreppet pa
olika sdtt. Att talent management ibland anvands synonymt med liknande begrepp, sésom kompetens-
forsorjning, medfor att arbetet med talent management kan skilja sig mycket mellan olika organisat-
ioner. Det finns tre olika huvudstrategier inom talent management och dessa &r talent development,
talent retention och talent attraction (Thunnissen et al., 2013). Dainty, Raidén och Neale (2009) forkla-
rar Employee resourcing som den del i personalarbetet som handlar om att matcha den enskilda med-
arbetarens behov mot organisationens strategiska och operativa behov.

Kompetensforsorjning

Den svenska definitionen pa kompetensforsorjning ar enligt Granberg (2011) en bendmning pa plane-
ring och atgirder for att tillgodose organisationers behov av arbetskraft. Kompetensforsorjning ar ett
strategiskt arbete som syftar till att pa ldng och kort sikt sdkerstilla att medarbetares kompetenser upp-
fyller verksamhetens krav for organisationens 6verlevnad och framgéang (Anttila, 1999).

Bowin (2011, s.9) beskriver kompetensforsérjning som "Férmagan att attrahera, rekrytera, utveckla och
behalla ratt kompetens, vilket paverkar majligheterna att na framgang, utvecklas och hivda sig i kon-
kurrensen”. Han menar att ett strategiskt kompetensférsorjningsarbete ar viktigt i savil privat som of-
fentlig sektor. Det skapar battre forutsiattningar for berérda parter badde inom och utom organisationen,
ger 0kad 1onsambhet, effektivitet, hallbarhet och méjligheten att 1dngsiktigt kunna félja upp marknadens
krav som stindigt forandras. For framgangsrika organisationer kravs det att risker minimeras och moj-
ligheter maximeras. En viktig grundsten for att lyckas ar att ha den kompetens som behovs, samt nyttja
all kompetens som finns i organisationen, bade formell och informell. Ett strategiskt kompetensférsor;j-
ningsarbete innefattar att utveckla och tillvarata befintlig kompetens, attrahera och rekrytera infor
framtida behov, samverka med andra organisationer och leverantorer, samt utveckla virderingar, mal,
ledarskap och personalpolicy som kan stirka verksamheten. (Bowin, 2011)

I den foljande delen av avsnittet tidigare forskning kommer vi utgé fran Bowins (2011) sétt att beskriva
kompetensforsorjning, dar attrahera, rekrytera, utveckla och behélla blir centrala delar. Vi ser detta som
ett tydligt satt att forklara kompetensforsorjningsprocesser i foretag. Under respektive rubrik summeras
forskning som relaterar till dessa delar i kompetensforsorjningsprocessen. Denna struktur kommer dar-
efter foljas i studiens resultat och diskussion.

Attrahera

Att attrahera riatt medarbetare ar en viktig del i kompetensforsorjningen och darfor ar ett arbete med
arbetsgivarvarumarket viktigt for att kunna attrahera talanger (Maheshwari, Gunesh, Lodorfor & Konn-
stantopoulou, 2017). Nir strategiskt arbete med arbetsgivarvarumérken inleddes for forsta gangen
fanns forhoppningar om att en kombination av marknadsfoéring och HR skulle bidra till att enklare
kunna rekrytera kompetent arbetskraft och internt motivera den befintliga arbetskraften (Backhaus,
2016). Den bild och position en organisation har pa arbetsmarknaden kan paverka hur attraktiv en or-



ganisation upplevs och darmed péverka vilka som soker sig till och stannar inom organisationen (Lie-
vens & Slaughter, 2016). Detta betyder att organisationer borde kombinera marknadsforingsstrategier
med rekryteringsstrategier for att sdkerstilla att kompetenta individer soker sig till dem (Maheshwari
et al., 2017).

Dyhre och Parments (2013) menar att strategiskt arbete med arbetsgivarvarumairket ar en vital faktor
for att kunna attrahera, rekrytera och behélla stjairnkompetenser pa en arbetsmarknad med arbets-
kraftsbrist. Sullivan (2004) menar dven att ett strategiskt och langsiktigt arbete med arbetsgivarvaru-
market kréavs for att kunna paverka de uppfattningar som finns knutna till arbetsplatsen och for att vara
en attraktiv arbetsgivare som ar konkurrenskraftig géllande efterfrdgade kompetenser. Bide interna och
externa aspekter spelar in i detta arbete. Den interna aspekten innefattar 16ften gjorda till befintlig och
potentiell arbetskraft dar organisationen ska kunna erbjuda en unik arbetssituation for medarbetarna.
Den externa aspekten handlar om att 6vertyga och attrahera personer till organisationen och se till att
dessa har en positiv bild av organisationen (Tanwar & Prasad, 2016).

Medarbetarna &r den bésta reklamen for organisationen (Dyhre & Parment, 2013). Den forestillning
som finns av organisationen pa marknaden och som sprids av medarbetarna har stort inflytande pé vilka
som soker sig till organisationen. Aven av den anledningen #r det viktigt att stéirka arbetsgivarvarumir-
ket, bdde inom och utom organisationen. Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin och Jones (2005) me-
nar att manniskor soker sig till organisationer de upplever 6verensstimma med deras personliga virde-
ringar och 6nskemal. De faktorer som virderas hogst vid val av arbetsgivare ar arbetsmiljon, organisat-
ionens anseende samt konkurrenskraftig 16n och karriarmajligheter. I arbetsmiljon innefattas ett om-
vaxlande och intressant arbete, goda yrkesmassiga utvecklingsmojligheter, frihet i arbetet och bra social
arbetsmiljo. Organisationens anseende innebar att organisationen ar synlig i omvarlden och uppfattas
som modern och innovativ, samt uppfattas ta ett socialt och miljomassigt samhillsansvar. Manniskor
vill &ven erbjudas konkurrenskraftig 16n och karridrmojligheter, med lika bra eller battre 16n 4n i jaim-
forbara organisationer och mdjligheter till olika karridrvigar inom organisationen (Chapman et al.,
2005).

Att effektivt formedla ett vilkant och attraktivt varumarke kraver att man nyttjar det basta av sina mark-
nadsforingstillgdngar och sidkrar att foretaget sticker ut i konkurrensen om att attrahera, behéalla och
motivera toppkandidater (Drury, 2016). Ungefar dubbelt s ménga soker sig till de mest attraktiva ar-
betsgivarna istillet for till konkurrenter. Det genererar ett stérre urval vid rekryteringar och arbetsgi-
varna kan i sin tur vilja de mest kompetenta kandidaterna till sin organisation (Drury, 2016). Vi vill med
var studie se hur smé och medelstora organisationer jobbar for att attrahera ratt medarbetare till orga-
nisationen. Forskning om hur organisationer bor tinka kring rekrytering lyfts nedan.

Rekrytera

Att vid rekryteringar attrahera individer till organisationen &r viktigt, men att sinda ut ratt budskap om
organisationen ar an viktigare. Om nya medarbetare anser att organisationen inte representerar vad de
marknadsfor finns risken att de viljer att avsluta sin anstillning och soker sig vidare. Det budskap som
sdnds ut under rekryteringsprocessen maste darfor 6verensstimma med organisationens arbetssitt dd
de nya medarbetarna skapar forvantningar pa organisationen redan innan deras anstillning borjar (Wil-
den, Gudergan & Lings, 2010). Studier visar att chanserna for att en person stannar inom organisationen
okar betydligt om den far en verklighetstrogen bild av arbetsplatsen redan under rekryteringsprocessen
(Dhar, 2012). I var studie vill vi se hur organisationer arbetar med rekryteringar och hur de ser till att
ratt person blir anstalld.

Nir arbetsgivare ska anstilla nya personer bor de fundera 6ver hur de far rétt personer att soka och var
denna maélgrupp kan finnas. For detta kravs kunskap angaende om malgruppen sjilva aktivt soker jobb
eller om arbetsgivaren maste soka upp dem. Arbetsgivaren behover ha kunskap om vilka typer av an-
nonser som fungerar bast med malgruppen som soks vid rekrytering och vad man vill férmedla i annon-



sen (Lindelow, 2016). Férutom 6verviaganden om ldmplig rekryteringskanal si gor foretagen ocksé 6ver-
vaganden om rekryteringens kostnad och tid, vilket ofta beror pa vilken position pa foretaget som ska
tillsattas (Svenskt naringsliv, 2018). Svenska foretags mest anvinda rekryteringskanal ar informella nét-
verk och kontakter, 66 procent av foretagen anviander sig av detta. Rekrytering via sociala medier blir
allt vanligare, framst i stora foretag och bland de som s6ker hogutbildad personal. 31 procent av foreta-
gen har provat att rekrytera via rekryterings- och bemanningsféretag. Majoriteten som anvander sig av
dem &r foretag som har 6ver 50 anstillda. Rekrytering via spontanansékningar férekommer ocksa och
ar vanligare vid ldgkonjunktur dn hogkonjunktur, di andelen arbetslosa ar fler och mer aktiva i sitt s6-
kande (Svenskt naringsliv, 2018). Foretagen var mest ngjda med rekrytering via informella kontakter
och nitverk, och dven rekryterings- och bemanningsforetag samt sociala medier upplevs ha fungerat vil
(Svenskt naringsliv, 2018).

Idealt borjar en rekryteringsprocess med en malformulering. Baserat pa dessa mél bor sedan en strategi
utvecklas utifrdn vem man vill rekrytera, samt pé vilket sitt och nar rekryteringen ska dga rum (Breaugh
& Starke, 2000). Price (2011) beskriver tre vanliga strategier for rekrytering. Den forsta strategin "Ratt
person for ritt jobb” innebar att den nyanstillde endast forvintas prestera i sina tilldelade arbetsupp-
gifter. Organisationer som anvinder sig av denna strategi har oftast en traditionell hierarkisk ordning
med tydliga uppdelningar av arbetsuppgifter. Den andra strategin "Ritt person for ritt organisation”
betonar vikten av att matcha den nyanstillde med organisationens kultur. Personens personlighet viger
i de har fallen tyngre dn specifika fardigheter. Den tredje strategin "Ritt person for framtiden” baseras
pa framtida behov och kan kategoriseras som en mer langsiktig strategi. Har vardesatts egenskaperna
flexibilitet och utvecklingspotential mest (Price, 2011).

En annan utforlig strategi for rekrytering redogors av Lindeléw (2016). Hon kallar denna strategi for
kompetensbaserad personalstrategi, och den utgor ett strukturerat verktyg som hjalper till att kartlagga
vilka kompetenser organisationen behover i framtiden och vad som far personer att lyckas i sina befatt-
ningar. Den utvarderar dven i vilken grad majliga eller befintliga medarbetare lever upp till detta. Med
hjélp av den kompetensbaserade personalstrategin menar Lindelow (2016) att subjektiviteten elimine-
ras och att det istéllet blir de objektiva kraven som bestimmer vem som far jobbet vid rekrytering. Det
gor i sin tur att arbetsplatserna blir mer 6ppna for olikheter och mer rationella och effektiva (Lindelow,
2016).

Rekrytering 4r med andra ord nigot som innefattar manga olika delar i kompetensférsérjningsarbetet
dir organisationer maste attrahera kompetenta medarbetare genom att formedla ratt bild av organisat-
ionen, rekrytera den ritta personen och darefter se till att den nyanstillda vill stanna inom organisat-
ionen (Dhar, 2012; Drury, 2016; Maheshwari et al., 2017; Wilden et al., 2010).

Utveckla

Att utbilda och utveckla medarbetare ar en grund till organisatorisk framgéng (Nilsson & Ellstrom,
2012). Ett strategiskt kompetensutvecklingsarbete skapar mojligheter till larande, samarbete och feed-
back mellan chefer och medarbetare. De menar att alla organisationer bor jobba strategiskt med kom-
petensutveckling anpassad efter deras medarbetare och organisationens framtida mal och behov (Nils-
son & Ellstrom, 2012). Att kompetensutveckla medarbetare kan ha manga positiva effekter sdsom hogre
motivation, lojalitet, 6kad personlig tillfredsstéllelse, samt mer sjilvstindiga medarbetare (Boxall,
Hutchinson & Wassenaar, 2015). Hog kvalitet pa utbildningar bidrar till mer motivation hos medarbe-
tarna som i sin tur arbetar bade snabbare och bittre (Earl, von Treuer & McHardy, 2013). Att kompe-
tensutveckla kan goras bade internt och externt. En kombination av detta gynnar bada parter d& laran-
det inte forblir teoretiskt utan medarbetarna far mojligheten att applicera kunskaperna i praktiken pa
arbetsplatsen (Poell & Van Der Krogt, 2017). Att utveckla medarbetare ar séledes en del i kompetens-
forsorjningsarbetet som vi viljer att studera och vi vill se hur sma och medelstora organisationer arbetar
med att utveckla sina medarbetare.



For att fylla kompetensbehov som organisationer har krivs flexibla strategier som utvecklar medarbe-
tare efter organisationernas direkta behov. Att kunna utveckla och ha ritt kompetenser inom organisat-
ioner ar valdigt eftertraktat men sillan ndgot organisationer vill ldgga ekonomiska resurser pa (Brandi
& Iannone, 2017). Garvan, Cranberry och Rock (2012) menar att organisationer ska tdnka langsiktigt
och fokusera pé att utveckla befintliga medarbetare istillet for att rekrytera nya medarbetare, och pé sa
satt fa ratt kompetens till organisationen.

Poell och Van Der Krogt (2017) menar att medarbetarna ar en viktig faktor nir det kommer till planering
av kompetensutveckling. For att lyckas med utveckling av medarbetare krévs deras motivation till 1a-
rande. De individuella aspekterna till varfér och hur de vill utvecklas ar viktigt att ta i beaktande vid
planering av kompetensutveckling. Ledningens mél och motiv med utveckling kan ménga ganger skilja
sig &t frin medarbetarnas och for att sdkerstilla att medarbetarna tar lardom vid utvecklingstillfallet
méste de forstd vinningen med att utveckla de aktuella omradena (Poell & Van Der Krogt, 2017). Aven
Dainty et al. (2009) menar att det ar vanligt att medarbetarnas och organisationens behov inte stimmer
Overens, vilket i manga organisationer blir problematiskt da foretagets framgéng och ekonomiska fak-
torer spelar in och medarbetarnas behov &sidositts.

Hedayati Mehdiabadi och Li (2016) menar att talent development, som ar en del i talent management,
har ett annat forhallningssitt kring kompetensutveckling i jamforelse med andra utvecklingsstrategier.
Talent development syftar till att uppmirksamma individens enskilda behov och anpassa utvecklings-
mojligheterna efter mojligheter, behov, egna intressen och motivationsfaktorer. Detta kraver ett stin-
digt pdgaende arbete med Overgripande strategier kring de individuella kompetenserna inom organisat-
ionen (Hedayati Mehdiabadi & Li, 2016).

Intern kompetensutveckling kan antingen innebira en enstaka insats till larande, eller ett samband av
flera insatser som tillsammans blir en del av organisationens strategiska arbete for att forse organisat-
ionen med ritt kompetenser (Bratton & Gold, 2017). Kompetensutveckling kan dven delas in i formellt
och informellt larande (Coetzer, Kock & Wallo, 2017). Formellt larande karaktériseras av en viss plane-
ring, organisering, forutbestimda mal av utbildningen, samt leds av nigon larare eller instruktor. Vid
formellt larande fir de medverkande ofta ndgon form av intyg eller diplom och detta ar négot som be-
kostas av arbetsgivaren. Informellt 1arande kan istéllet ske spontant i den dagliga verksamheten mellan
medarbetare, baserat pa deras egna erfarenheter och utfors pa initiativ frdin medarbetarna. Detta ar na-
got som inte planeras och utfallet fran larandet ar darfor svart att forutse. Informellt larande kraver med
andra ord en viss kreativitet hos medarbetarna (Callahan, Cervantes & Loomis, 2011; Eraut, 2004). Ett
vanligt satt att inkludera kompetensutveckling inom den dagliga verksamheten ar genom arbetsrotat-
ion, med syfte att larande ska ske kontinuerligt (Ellstrom, 2010). Forskning menar att informellt larande
méste integreras med formellt for att ta tillvara pa alla lartillfillen som sker inom organisationen da
fokus lange har legat pa formella insatser i form av kurser. Att endast fokusera pa enstaka kurser racker
inte for anstalldas larande och utveckling (Ellstrom, 2001; Kock, 2010).

I takt med att anstéllningsbarheten blivit mer individualiserad och personer maste se till att utvecklas
for att fortsatta vara anstéllningsbara har kompetensutvecklingsstrategier forandrats. Dessa strategier
framjar utvecklingsprogram och arbetsplatslarande for att individer ska fortsitta utvecklas i det befint-
liga arbetet (Nilsson & Ellstrom, 2012). En risk for organisationen ar dock att d& individernas medve-
tenhet om deras anstillningsbarhet och marknadsvarde 6kar sé 6kar ocksd sannolikheten att de lamnar
organisationen (Byrne, 2001). Vikten av beloning och erkdnnande av prestationer blir darfor valdigt
viktig (Flood, Turner, Ramamoorthy & Pearson, 2001). En del i kompetensforsorjningsarbetet ar alltsa
att utveckla medarbetarna for att gora bade individen och organisationen konkurrenskraftig, detta kan
fungera som en del i att forsoka behélla medarbetare. Hur organisationer kan arbeta vidare med att
behélla dem lyfts under den foljande rubriken.



Behalla

For att vara konkurrenskraftig pa arbetsmarknaden ar det viktigt att virna om det intellektuella kapital
som finns inom organisationen. Om organisationer inte aktivt arbetar for att behalla befintliga medar-
betare finns risken att de soker sig till organisationer de finner mer attraktiva. For att behélla talangfulla
medarbetare krivs strategiska arbeten som Gkar deras motivation till att stanna (Tanwar & Prasad,
2016).

Inskolningen dr en kritisk period for att den nyanstillde ska vilja stanna och det dr viktigt att den snabbt
blir en del av organisationen (Allen, 2006). Om introduktionen gors i grupp, foljer ett schema och tar
hinsyn till deltagarnas tidigare kunskap och erfarenheter gar processen snabbare &n vid andra metoder
och arbetssatt (Allen, 2006).

Det ar viktigt att organisationer overviager vilka olika anledningar som kan ligga bakom att medarbetare
viljer att avsluta sin anstéllning. Det kan exempelvis vara externa faktorer, sisom att bli erbjuden ett
nytt jobb eller att partnern far jobb i en annan stad. Det kan dven vara interna faktorer som exempelvis
en upplevelse av att inte klara av sitt jobb, att vara 6verkvalificerad for sina arbetsuppgifter, att uppleva
ett missnoje gillande karridren, utvecklingsmojligheterna eller 16nen. Aven sociala faktorer spelar in,
sasom relationen till kollegor, chefer och kunder (Nilsson, Wallo, R6nnqvist, & Davidson, 2011; Tran,
Davis, McGillis Hall, & Jaglal, 2012). Capelli (2000) menar att organisationer kan vidta en rad &tgarder
for att behalla arbetstagare i organisationen. Forst och fraimst ekonomiska kompensationer, vilket for-
visso ar kortsiktiga 16sningar som ar latta for konkurrenter att matcha, men dven mer langsiktiga 10s-
ningar som exempelvis battre fordelning av arbetsuppgifter eller erbjudanden om férméaner som under-
lattar for personer att balansera karridren och privatlivet.

Studier pa omradet visar att medarbetare inte alltid lamnar organisationen efter en langre tid av miss-
ndje, utan att det ar ndgot som kan hianda pl6tsligt. Foretag kan forebygga detta genom att vara med-
vetna om paverkansfaktorer och exempelvis ge ett likvardigt eller battre erbjudande till de som plotsligt
vill lamna (Lee, Hom, Eberly & Li, 2018). Lee et al. (2018) har summerat en rad huvudsakliga slutsatser
fran forskning om personalomséttning. Dessa beror hur chefer kan tdnka och jobba for att forsta, forut-
sdga och paverka personalomséttningen positivt. De huvudsakliga fynden ar att chefer bor uppmark-
samma och mita medarbetarnas upplevda arbetstillfredsstillelse och engagemang, makt 6ver den egna
arbetssituationen, upplevelse av rittvisa inom organisationen, medarbetares andra potentiella jobbal-
ternativ, undvikande beteenden sdsom mycket franvaro, specifika 6nskemél om att laimna féretaget,
samt ta reda pa vilka faktorer som kan gora att medarbetare vill lamna eller stanna kvar. Foretag bor
dven ha i atanke att yngre och idldre generationer viardesatter olika saker (Lee et al., 2018). For att mita
dessa faktorer rekommenderar forskarna att strava efter att ha flera medarbetarundersékningar per ar,
dar resultaten analyseras noggrant och foljs upp regelbundet genom att beslut fattas och strategier pla-
neras med utgangspunkt i resultaten. Lee et al. (2018) menar vidare att foretag bor uppméarksamma
skillnader i om personer stannar eller lamnar for de vill eller for att de inte har nagot annat val. Lagre
personalomsittning behover inte nédvandigtvis vara ndgot bra om det finns ett hogt missnoéje, vilket
kan tyda péa att foretaget har manga medarbetare som stannar for att de maste, och det kan paverka
produktiviteten negativt. Att hantera personalomsittning ar alla chefers ansvar oavsett storlek pé ar-
betsgruppen menar forfattarna, och de vill uppmuntra chefer att ta initiativ att positivt paverka viljan
att stanna i organisationen med hjilp av strategier som bygger pa resultaten fran medarbetarundersok-
ningarna (Lee et al., 2018).

Nyberg (2010) belyser skillnader i att behélla hogpresterande och lagpresterande medarbetare. Det
finns tva huvudsakliga teorier gillande hogpresterande personers vilja att limna organisationer. A ena
sidan blir de belonade i stoérre utstrackning én lagpresterande personer och kan darfor vara mer moti-
verade att stanna, men 4 andra sidan ar de mer attraktiva for andra arbetsgivare och far fler jobberbju-
danden, vilket kan gora att de lamnar i storre utstrackning. Nyberg (2010) gjorde en studie som under-
sokte dessa tva teorier. Resultaten visade att en hogre 16neutveckling minskade risken att hogpreste-
rande personer lamnade organisationen, oberoende av arbetstillfredsstillelse. Resultaten visar ocksa att
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hogpresterande personer byter till andra arbetsgivare i hdgre utstrackning dn lagpresterande personer.
I tillagg till detta s ar 16n starkt kopplat till befordran, och det kan darfor vara svért att sdga hur beford-
ran paverkar personers vilja att limna organisationen oberoende av 16n. Loneutveckling kan vara vikti-
gare for vissa personer och karridrmdjligheter viktigare for andra. For att forhindra att hogpresterande
personer lamnar bor man oavsett prioritera att satsa pa dem ekonomiskt och skraddarsy losningar be-
roende pa individens 6nskemél (Nyberg, 2010).

Vi studerar hur organisationer ser pa och arbetar med att behalla kompetenta medarbetare som en del
i deras kompetensforsorjningsarbete och de ovanndmnda delarna blir d& vitala. Vidare lyfts tidigare
forskning om organisationskultur som kan paverka samtliga delar i kompetensférsérjningsprocessen —
attrahera, rekrytera, utveckla och behalla personal.

Organisationskultur

Organisationer méiste som tidigare namnt arbeta strategiskt for att attrahera, rekrytera, utveckla och
behalla kompetenta medarbetare. Som ovan namnt dr en faktor som paverkar alla dessa delar, och dér-
med kompetensforsorjningsarbetet, organisationskulturen. De tankar, idéer och forestillningar som de-
las av en grupp manniskor pa en arbetsplats kan beskrivas som organisationskultur. Organisations-
kulturen styr till stor del hur ménniskorna i gruppen agerar i olika situationer. Hur de sociala relation-
erna formas och ser ut paverkas ocksa till stor del av kulturen (Alvesson & Billing, 2011). Risken med en
stark organisationskultur ar att den kan fungera himmande nér idéer och tankesitt inte ifrgasitts. Pa
en arbetsplats kan det gora att medarbetarna fastnar i vissa strukturer och sarskilda idéer trots att det
inte finns nagon bra anledning till det (Alvesson & Billing, 2011). Dessa perspektiv speglar dven teorier
om maskulinitet i organisationskulturer, som beskrivs besté av ett nit av socialt konstruerade normer
och antaganden om egenskaper kopplade till kon (Kerfoot & Knights, 1993). Organisationskulturen kan
innefatta en konsmaktsordning dar processer och ledarstilar ofta prioriterar maskulina diskurser 6ver
feminina (Kerfoot & Knights, 1998; Knights & McCabe, 2001). Forskning visar att det ar svart att mot-
arbeta en heteronormativ organisationskultur och att kvinnor som inte accepterar kulturen ofta véljer
eller tvingas lamna organisationen (Hawkins, 2008).

En vanlig styrningsform som uppkommer ur organisationskultur ar normativ styrning. Detta innebar
att ledarskap riktas mot arbetstagarnas normer, tankar, varderingar och uppfattningar for att skapa en
“vi-anda” och pa sa sitt oka effektiviteten (Alvesson & Sveningsson, 2007). En vanlig del i normativ
styrning ar att vid rekrytering vilja den mest kvalificerade kandidaten som ocksé anses ha ritt person-
lighet for att passa in i organisationen (Alvesson & Sveningsson, 2007). Organisationskulturen spelar
en avgorande roll for hur vil en person passar in i organisationen (Chatman, 1991). Chatman (1991)
menar att “Person-organization fit” uppstér bade genom vilka personer organisationen viljer att an-
stilla, och genom socialisation nir organisationen och dess kultur paverkar personers viarderingar, atti-
tyder och beteenden.

Wallo, Kock och Lundqvist (2019) menar att organisationskulturen dven paverkar larandet i organisat-
ionen i stor utstrackning. Allt larande dger rum i en viss kontext, i ett visst fysiskt, socialt eller kulturellt
sammanhang, och det har betydelse for vilket lirande som ar majligt att uppné (Wallo et al., 2019).

Organisationskulturen kan med andra ord fungera bade positivt och negativt i olika hinseenden och det
ar ndgot som paverkar alla olika processer som sker inom och runtom organisationer. Detta blir darfor
integrerat och paverkar alla delar som innefattas i kompetensforsérjningsarbetet. Vi véljer darfor att
lyfta hur kompetensforsorjningens olika delar paverkas av organisationskulturen i var studie.

Sammanfattning - Tidigare forskning om kompetensforsorjning

Sammanfattningsvis konstaterar vi att kompetensforsorjning ar ett brett begrepp som innefattar ménga
olika delar och kan se vildigt olika ut i olika organisationer beroende pa kontextuella faktorer. Vi kom-
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mer under var studie se hur dessa delar kan paverka smé och medelstora foretag med de aktuella kon-
textuella faktorer som rader. Det &r viktigt for organisationer att arbeta strategiskt med arbetsgivarva-
rumairket och vara en attraktiv arbetsgivare. Det paverkar vilka individer som soker sig till organisat-
ionen. Det ar viktigt att sinda ut en verklighetstrogen bild av arbetsplatsen under rekryteringsprocessen.
Det finns ménga olika rekryteringskanaler och det ar viktigt att organisationen viljer en 1amplig rekry-
teringskanal for ratt malgrupp, samt att en strategi och en tydlig malbild finns vid rekrytering. Alla or-
ganisationer bor jobba strategiskt med kompetensutveckling for att det &r en grund till organisatorisk
framgang och gor medarbetarna mer motiverade, lojala, sjalvstindiga och tillfredsstéllda. Det kan goras
bade internt och externt och delas in i bade formellt och informellt 1arande. Utvecklingen méste anpas-
sas efter bade organisation och person. For att behalla kompetenta medarbetare krivs strategiska arbe-
ten som okar deras motivation till att stanna. Det ar viktigt att den nya medarbetaren snabbt blir en del
av organisationen och nir medarbetare viljer att avsluta en anstéllning maste organisationen ta reda pa
vilka faktorer som spelade in. For att forhindra att hogpresterande personer lamnar ar det viktigt att
satsa pd dem ekonomiskt och skriddarsy losningar utefter individens 6nskemal. Organisationens kultur
ar avgorande for vilka som soker sig till organisationen, vilka som rekryteras, vilka som stannar, samt
larandet i organisationen. En organisationskultur kan vara svir att férandra och kan gora att organisat-
ionen dr mindre 6ppen for olikheter. Alla dessa delar 4r nagot som lyfts under var studie for att se hur
organisationer i en pendlingskommun néra storre stad ser pa och arbetar med kompetensforsoérjning.

Metod

I detta avsnitt redogor vi for vart val av metod. Vi valde att gora en kvalitativ studie med semistrukture-
rade intervjuer dar urvalet var strategiskt och nio organisationer i en pendlingskommun néra storre stad
valdes ut. Efter intervjuerna var genomférda sa transkriberades och analyserades materialet induktivt
genom kodning och kategorisering for att genom det komma fram till teorier.

Vid planeringen av var studie beslutade vi oss tidigt for att gora en fallstudie. Eftersom vi ville fa djup-
géende kunskaper om kompetensforsorjning i en specifik kommun och att studien syftade till att gene-
rera ny kunskap bedéomde vi att en fallstudie passade bast. Kannetecknande for fallstudier ar dven att
de fokuserar pa fenomen som ar svira att sirskilja frén sin kontext (Eisenhardt, 1989) och vi menar att
kompetensforsorjningen ar svar att sirskilja frdn de studerade foretagens storlek och lokala forutsitt-
ningar. Vidare valde vi att anvidnda oss av en kvalitativ ansats med semistrukturerade intervjuer som
datainsamlingsmetod i var studie. Baserat pa att vi ville lyfta fram upplevelser och synpunkter kring
kompetensforsorjningen hos de privata foretagen i Vinnias kommun samt att vi ville fa en djup forstaelse
och inblick i hur situationerna sig ut i de olika foretagen kom vi fram till slutsatsen att intervjuer var
den lampligaste metoden att anvinda (Bryman, 2018). Semistrukturerade intervjuer innebar att inter-
vjuerna utgar fran en forutbestimd mall med fragor, en intervjuguide, som under intervjuns géng kan
kompletteras med foljdfragor och kontrollfragor utifran behov. Intervjuguiden sékerstiller att man stal-
ler samma forutbestdmda frégor vid samtliga intervjutillfillen och reducerar risken att tappa fokus fran
studies syfte och fragestéllningar (Bryman, 2018). Att ha moéjligheten att kunna stélla f6ljdfragor mins-
kar risken for missforstand, skapar majligheter for intervjupersonerna att férdjupa sina svar samt gor
att intervjuerna kan styras sa att studiens syfte och fragestéallningar med sdkerhet besvaras (Bryman,
2018).

Nedan forklaras vart urval, genomforande, val av analysmetod och forskningsetiska principer mer inga-
ende under respektive rubrik.

Urval

Denna studie baseras pa nio intervjuer i nio olika organisationer i Vainnis kommuns naringsliv. Vi gjorde
ett strategiskt, malinriktat urval av intervjupersoner for fa maéjligheten att fa syftet besvarat och for att
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urvalet skulle vara representativt (Bryman, 2018). Var studies syfte var att undersoka hur sméa och me-
delstora privata arbetsgivare, inom olika branscher, ser p4 sin narmaste framtid med avseende pa kom-
petensforsorjning. Till smé foretag raknas foretag med 0—49 anstillda och till medelstora foretag rdiknas
foretag med 50—249 anstillda (Tillvaxtverket, 2019). Vi ville gora en fallstudie i en pendlingskommun
néra storre stad for att bidra med kunskap om kompetensforsorjning i ett omrade som skiljer sig fran
de dominerande perspektiven pa forskningsfiltet (Thunnissen et al., 2013; Tyskbo, 2019; Cooke, 2018).
Vi ville ocksa fa en bild av hur smé och medelstora privata arbetsgivare arbetar med dessa fragor idag
och planerar gora framover. Vi valde foretag i Vannias kommun da det ar en pendlingskommun nara
storre stad och for att vi bdda har personliga kontakter i kommunen, samt bor i eller i narheten av den.
Vi valde darefter smé och medelstora foretag till var studie for att studier om kompetensforsorjning i
mindre organisationer ar ett outforskat omréde och for att vi tror att arbetet med kompetensforsorjning
kan skilja sig a4t beroende pé organisationernas storlek. Foretagen i var studie hade minst fem anstallda.
Nir vi gjorde urvalet valde vi att direkt sortera bort kommunens enmansforetagare, och foretag med
farre 4n fem anstéllda, eftersom vi ansdg att sannolikheten var mycket 1ag att dessa arbetsgivare arbetar
med eller tdnker aktivt pa kompetensforsorjning da de inte har négra, eller bara ett fital anstéllda. Vi
ville dessutom att foretagen i var studie skulle komma frén olika branscher. Anledningarna till detta var
att vi ville att foretagen till sa stor utstrackning som majligt skulle representera Vannias kommuns na-
ringsliv som helhet och for att vi ville studera kompetensforsorjningen i omradet. Dessa branscher blev
bygg och anldggning, handel, transport och tillverkning. Om vi hade valt att intervjua foretag fran endast
en bransch tror vi att svaren hade blivit alltfor inriktade pa branschspecifika faktorer och da hade stu-
diens syfte behovt dndras.

Urval i kvalitativa studier kan vara av mindre storlek och ménga studier kan dra vinning av att gora farre
intervjuer och istillet 1dgga mer fokus pa att forbereda, samt analysera intervjuerna (Kvale & Brink-
mann, 2014). Av den anledningen valde vi att fokusera pa att gora en genomarbetad intervjuguide, samt
pilotintervju innan intervjuerna genomfordes. Efter att ha diskuterat ett mojligt urval med véar handle-
dare pd Umea Universitet och var kontaktperson pa Vannds kommun blev var forhoppning att f4 nio
frivilliga organisationer att vilja medverka i studien, med avseende pé studiens tidsram och omfattning.
Vi ansag att nio mest troligt skulle vara ett tillrackligt rikt resultat for att pa ett bra sitt kunna besvara
studiens syfte och fragestillningar, fa en bra diskussion, samt att 6verforbarheten till foretagen i na-
ringslivet i kommunen skulle bli tillrdckligt bra.

Da vi bestamt antalet foretag, antalet anstillda och att foretagen helst skulle tillhora olika branscher fick
vi en lista av vir kontaktperson pa Vannas kommun med forslag pa foretag som uppfyllde dessa kriterier.
Utifran den sokte vi sedan upp personer pa féretagen som vi trodde kunde vara lampliga att kunna svara
péa vara fragor, eller kunna ge oss kontaktuppgifter till personer som var lampliga for det. Vi valde per-
soner som hade titlarna VD, deldgare, personalansvarig eller HR och vi valde att inte specificera vilka
som jobbade inom vilka branscher for att uppratthélla intervjupersonernas konfidentialitet och inte ris-
kera att kunna identifieras av utomstdende. Vi kontaktade totalt 16 foretag och av dessa 16 foretag lyck-
ades vi, som ovan nidmnt, fa ihop nio stycken som hade tid, mgjlighet och ville delta i studien. Dessa
foretag befann sig, som tidigare namnt, inom branscherna bygg och anldggning, transport, tillverkning
och handel. Av en slump hade samtliga foretag i vir studie en mansdominerad konsférdelning. Pa fore-
taget med den jamnaste konsfordelningen var en tredjedel av de anstdllda kvinnor och pa de 6vriga
organisationerna var 75—100 procent av de anstillda mén.

Genomforande

Vi borjade var studie med att besoka en naringslivsfrukost i Vannis kommun dér vi fick traffa personer
fran Arbetsférmedlingen, kommunchefen, kommunanstéllda och chefer frin naringslivet. Dar fick vi
mojligheten att hora hur naringslivet tinker kring kompetensforsorjning, samt lyfta vér studie, studiens
syfte och var forhoppning om att organisationerna ville delta. Som ndmnt ovan valde vi semistrukture-
rade intervjuer som datainsamlingsmetod. Innan vi genomforde vira intervjuer upprattade vi darfor en
intervjuguide med forutbestamda fragor (se Bilaga 2). Fragorna valdes med omsorg tillsammans genom
en diskussion, mellan oss forfattare, om studiens upplégg och vad vi ville ta reda pa. Eftersom vi var tva
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som skulle genomfora studien och intervjuerna tillsammans ville vi ha en tydlig mall som vi bdda kunde
utgd fran nér intervjuerna genomfordes.

Nar var intervjuguide var upprattad granskades den tillsammans med vér handledare vid Ume& Univer-
sitet for att sikerstilla att den var lagom 1ang och att frigorna vi valt var bra for den information vi ville
f& fram. Vi valde darefter att gora en pilotintervju for att annu mer noggrant kunna uppskatta hur lang
tid vi behovde avsitta for varje intervju, samt for att kontrollera att frigorna var begripliga och kunde
ge svar pé vart syfte och frigestillningar (Bryman, 2018). Darefter kontaktades de utvalda organisation-
erna initialt via mail dar vi skickade ut vart informationsbrev (se Bilaga 1). Detta for att vi ansag att det
var bra om foretagen och intervjupersonerna fick all information skriftligt redan fran borjan. Kontakten
via mail gav oss dock en mycket 1ag svarsfrekvens och vi valde déarfor att 4ven ringa de aktuella perso-
nerna for studien for att gora var forfrégan, samt bokade in tider for intervjutillfillena. Vi valde att an-
passa oss efter intervjupersonernas scheman och placering for att till s& stor utstrackning som mojligt
underlitta och mgjliggora deras deltagande, samt f6r att kunna genomfora intervjuerna i ett tidigt skede
i studien. Detta for att vi ville ha gott om tid till transkribering och analys av resultatet. D béde tid och
plats tilldt valde vi att genomfora alla intervjuer personligen. Eftersom samtliga foretag var belédgna i
och kring Vannas och vi ville intervjua personer som arbetade lokalt som chef eller personalansvarig,
samt att vi valde att halla till i deras egna lokaler eller kontor, var det inga problem att fi till fysiska
moten for intervjuerna. Var forhoppning var att varje intervjutillfille skulle vara cirka 45 minuter. Vi
bedomde det som en lagom tid for att {4 tillrackligt utforliga svar pa vara fragor och att det skulle ge en
lagom méngd resultat att bearbeta med var studies tidsram. I de allra flesta fallen holl intervjuerna tiden
pa cirka 45 minuter, men nagon intervju blev lite kortare (33 minuter) och nagra lite lingre (52—55
minuter).

I informationsbrevet som skickades till intervjupersonerna pa mail informerade vi om forskningsetiska
principer dér vi bland annat informerade om deras konfidentialitet. Detta informerades dven muntligt
inf6r varje intervjutillfalle. Intervjuerna spelades in med intervjupersonernas medgivande, och vi tror
att deras konfidentialitet kan ha varit en bidragande orsak till detta. Tack vare inspelningarna kunde vi
lagga all fokus pa intervjupersonernas svar och att komplettera med f6ljdfragor, vilket gav oss djupare
forstéelse i de olika situationerna, samt gav oss majlighet att styra frigorna sé att syftet och fragestall-
ningarna blev besvarade (Bryman, 2018). Vi férvarade det inspelade materialet bortom atkomst for
andra &n vi tvd och nir transkriberingen och analysen av datan var gjord sa raderade vi inspelningarna
i enlighet med nyttjandekravet som vi forklarar vidare nedan (Kvale & Brinkmann, 2014).

Val av analysmetod

Vi tillampade en huvudsakligt induktiv approach till analysen men var ocksé vigledda av rapportens
genomgaende kategorier; attrahera, rekrytera, utveckla, behélla som vigledande och ordnande princi-
per nir vi arbetare med kategoriseringarna. Inom denna ram konstruerade vi diremot teman fritt. Nar
intervjuerna var genomforda transkriberade vi materialet ordagrant utifran inspelningarna och darefter
raderades dem. Nar transkriberingen var klar laste vi igenom materialet ett flertal gdnger och en initial
sortering gjordes genom noteringar och markeringar for att bekanta oss med materialet (Eisenhardt,
1989; Rennstam & Wisterford, 2015). Detta gjorde vi var for sig for att 6ka majligheten till att upptécka
liknelser eller saker som stack ut innan vi sammanstéllde vart resultat. Detta gjorde vi for att stirka
trovardigheten da bdda analyserade all data och blev inte ldst av den andres asikter under analystillfallet
(Bryman, 2018). Darefter kodades materialet genom att olika nyckelord sattes pa olika meningar och
stycken i texten. Dessa fargmarkerades i olika farger och darefter delade vi in d&terkommande innehall
och nyckelord i olika kategorier dir varje kategori hade en egen fargkod. Detta gjorde vi for att fi en
tydligare overblick, djupare forstaelse och mojligheten att se underliggande betydelser (Eisenhardt,
1989; Kvale & Brinkmann, 2014). Dessa sorterades in i kategorier under rubrikerna; attrahera, rekry-
tera, utveckla och behélla, som vi anviander oss av genomgaende i studien. Darefter noterades likheter,
skillnader och det som Overraskade eller stack ut (Kvale & Brinkmann, 2014). Vi valde sedan att presen-
tera resultatet med utvalda citat under dessa rubriker som formulerades med utgdngspunkt i studiens
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fragestillningar och fran tidigare forskning. Resultatet diskuterades darefter med hjalp av tidigare forsk-
ning.

Forskningsetiska principer

I vetenskapliga studier ar etik en viktig aspekt att forhélla sig till. De forskningsetiska principer vi tog i
beaktande genom hela studieforloppet var informerat samtycke, konfidentialitetskravet och nyttjande-
kravet (Kvale & Brinkmann, 2014). For att sikerstilla att intervjupersonerna hade tagit del av inform-
ationen specificerades den delvis initialt via mail och sedan muntligen innan intervjuerna paborjades.
For att vi skulle uppfylla kravet om informerat samtycke fick intervjupersonerna ett informationsbrev
med studiens 6vergripande syfte och upplidgg, potentiella for- och nackdelar med deltagande, att delta-
gandet var frivilligt samt att de hade ritt att dra sig ur nir de ville. Intervjupersonerna fick dven forfra-
gan och mojligheten att godkénna eller neka inspelning av intervjun innan vi genomforde dessa (Kvale
& Brinkmann, 2014). I enlighet med konfidentialitetskravet informerades intervjupersonerna om att det
bara ar vi tvd som genomforde studien som fick tillging till materialet, var ratt att publicera det, samt
deras anonymitet innan vi padbdrjade intervjuerna (Kvale & Brinkmann, 2014). Intervjupersonerna blev
avidentifierade sa 1angt det gick genom att inga namn, kon eller alder specificerades nagonstans i stu-
dien. Aven foretagen anonymiserades genom att vi undvek att specificera foretagens namn, exakt antal
anstillda eller vilken bransch respektive foretag eller intervjuperson tillhor. Endast intervjupersonernas
titlar presenteras darfor i studiens resultat. For att uppfylla nyttjandekravet raderades och kasserades
alla insamlade data fran intervjuerna, samt mailkorrespondens, sa fort vi arbetat klart med materialet,
for att ingen utomstaende skulle ha mojligheten att fa tag pa uppgifterna och diarav kunna utlasa vilka
intervjupersoner som deltagit i studien (Kvale & Brinkmann, 2014).

Fallbeskrivning Viannas kommun

For att forstd kommunen dir foretagen i studien dr verksamma gar vi igenom kontextuella faktorer som
kan péverka hur organisationerna arbetar med kompetensforsorjningen och hur de viljer att besvara
vara fragestillningar. Vi gor en genomgang av kommunens geografiska lage, demografi, definitionen av
kommunen, pendlingens inverkan, hur arbetsmarknaden ser ut, samt hur utbildningsméjligheterna ser
ut. Dessa faktorer ar dven viktiga att kinna till f6r att kunna applicera var studie i andra sammanhang
med liknande kontexter.

Geografiskt liige och demografi

Vannas kommun ligger i Visterbottens ldn, cirka 30 km vaster om Umea. Till ytan &r kommunen lanets
minsta, men sett till invAnarantalet, 8700 personer, ir det den fjarde storsta. Ungefar tva tredjedelar av
befolkningen (68 procent) ar bosatta i de tva tiatorterna Vannis och Vannisby, medan en tredjedel (32
procent) bor i byarna pa landsbygden. Sedan 2010 har antalet medborgare i kommunen 6kat med mel-
lan 30-60 personer per ar. Drygt halva befolkningen ar under 45 ar, ndrmare en fjardedel ar yngre dn
20 &r och cirka 1900 personer ir dver 65 ar (Vannis Kommun, 2019). Atta procent av invinarna &r
utrikes fodda, vilket dr négot ldgre jamfort med Sverige som helhet dir det dr 19 procent (Statistiska
centralbyrén, 2019).

Pendlingskommun nira storre stad

Enligt Sveriges kommuner och landstings (SKLs) kommungruppsindelning tillhér Vinnias kommun
gruppen Pendlingskommun ndra storre stad. Kommunerna i denna grupp har en utpendling pa 6ver
40 procent av den sysselsatta befolkningen och det storsta utpendlingsmaélet dr ndgon av kommunerna
i gruppen Storre stad (40 000 - 200 000 invanare). Aven inpendlingen #r relativt hdg och manga av
dessa kommuner uppvisar en befolkningsokning sett 6ver tio ar (SKL, 2017). I Vannis pendlar, av den
sysselsatta befolkningen, cirka 2200 personer (52 procent) ut fran kommunen, och cirka 9oo personer
(30 procent) pendlar in. Den huvudsakliga utpendlingsorten dr Umea (SKL, 2017). Bade h6g inpendling
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och utpendling vittnar om att kommunen befinner sig pa en dynamisk lokal arbetsmarknad (SKL,
2006). 2100 personer béde bor i och arbetar i kommunen.

Pendlingens inverkan pa kompetensforsorjningen

Allt fler manniskor ar idag mer benégna att pendla langre strackor for savil arbetets som boendets skull
(SKL, 2003). Forbattrade pendlingsmajligheter leder till en rad viktiga konsekvenser: Att manniskor far
fler alternativ i sina val av boende och arbete, att efterfrigan och utbud av arbetskraft lattare kan moétas,
att sdrbarheten vid strukturomvandling pa lokal niva minskar samt att utbytet av idéer, kunskap och
erfarenheter 6kar mellan aktorer pd arbetsmarknaden (SKL, 2003). Forr ansags pendling vara ett svag-
hetstecken — kommunen var inte sjalvforsorjande pa arbetskraft (inpendling) eller kommunens foretag
gick déligt (utpendling). Med tiden har det dock visat sig att pendling och regionférstoring har en positiv
inverkan pé tillviaxt, arbetskraftsforsorjning, produktivitet och 16nenivéer for niastan alla kommuner.
Den alltmer kunskapsintensiva och specialiserade arbetsmarknaden kraver en hogt utbildad arbetskraft,
och utbud och efterfrdgan av denna kan ldttare métas pé en stor lokal arbetsmarknadsregion. Storre
arbetsmarknadsregioner gor det ocksa lattare for arbetslosa att hitta nya arbeten och ger ett storre utbud
av specialiserade tjanster och en stérre mangfald, vilket fraimjar naringsbredden. Pendlingen 6kar d&ven
regionens attraktivitet for manniskor och foretag samt bidrar till ett battre kulturutbud och forstarker
varumarket for regionen. (SKL, 2006). Pendlingen och nirheten till Umea kan alltsa i stor utstrackning
paverka kompetensforsorjningen i Vannis.

Arbetsmarknaden i Vannis kommun

Idag ar arbetsmarknaden i kommunen relativt varierad 4ven om den offentliga sektorn, som sysselsétter
40 procent av dagbefolkningen, dominerar bilden. Nist storsta sektorn ar tjinstesektorn som sysselsit-
ter sammanlagt 15 procent av befolkningen. I kommunen finns cirka 830 registrerade foretag. Av dessa
ir 75 procent enmansforetagare och bara 0,5 procent av féretagen har 6ver 50 anstillda. Byggtjanster,
tillverkningsindustri och transportsektor sysselsitter cirka elva procent vardera, medan jord- och skogs-
bruk svarar for fyra procent (Vannias Kommun, 2019).

Enligt Arbetsformedlingens senaste prognos for Visterbotten (2018) sa planerar fyra av tio foretag i
lanet att utoka sin personalstyrka under det kommande ret. Mest optimistiska till nyanstallningar ar
arbetsgivare inom information och kommunikation, finansiell verksamhet och féretagstjanster, industri
samt byggverksamhet. Inom dessa branscher finns dock ménga yrken dir det rader brist pa arbetskraft.
I niringslivet dr det fraimst foretag inom transport, jord- och skogsbruk, samt utbildning, vard och om-
sorg i privat regi som upplever brist pd kompetens vid rekrytering. Minst ar rekryteringsproblemen inom
handeln, samt hotell och restaurang (Arbetsférmedlingen, 2018).

Utbildning i Vinnis

Kommunens gymnasieskola Liljaskolan har i dagsldget 8 gymnasieprogram inom bland annat bygg och
anldggning, fordon och transport, hotell och turism samt vard och omsorg. Liljaskolan erbjuder dven
vuxenutbildning i form av yrkesutbildningar (Yrkesvux) inom inriktningarna transport, vard och om-
sorg, samt Grundvux, Larvux och SFI (se Bilaga 3). Skolan har cirka 1000 elever som kommer fran cirka
50 olika kommuner. Skolan drivs som en fristdende kommunal resultatenhet vilket innebér att utbild-
ningarna finansieras av elevernas hemkommuner. Kommunernas budgetar paverkar alltsa elevunderla-
get. De personer som star langst ifran arbetsmarknaden gar forst vid intagning pa vuxenutbildningarna.

Enligt Arbetsformedlingen (2018) ir intresset for utbildningar till manga bristyrken fortsatt svagt i Vis-
terbotten, vilket gor att problemen med bristen pad kompetent arbetskraft inom vissa branscher riskerar
att kvarsta pa sikt. I Vannas ser detta olika ut for olika utbildningar, men man kan generellt siga att
flera av gymnasieprogrammen har svarigheter att fylla utbildningsplatserna med behoriga s6kande, me-
dan flera av vuxenutbildningarna, speciellt yrkeschaufforer och trafiklarare, har dubbelt till tredubbelt
antal sokande gentemot utbildningsplatserna (se Bilaga 3). Med undantag for Grundvux, Larvux och
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SFI som tar in elever efter behov, anpassas utbildningarna och utbildningsplatserna primirt utifran
elevunderlag, men dven efterfragan i branscherna, tillgdngen pé statsbidrag, tillgdngen pa larare och
tillgdngen pé fordon och maskiner paverkar hur manga elever som kan tas in.

Resultat

I foljande avsnitt gor vi en genomgang av resultatet frin vara intervjuer. For tydlighetens skull har vi
valt att behalla strukturen fran teoriavsnittet och delat upp resultatet under rubrikerna; attrahera, re-
krytera, utveckla och behélla. Under respektive rubrik presenteras hur foretagen ser pa och arbetar med
att ha personer med riatt kompetens inom organisationen. Méjligheterna och utmaningarna med kom-
petensforsorjningen och foretagens storlek framkommer genomgéiende i avsnittet. Resultatet ar struk-
turerat for att besvara forskningsfragorna:

e Vilka utmaningar respektive mojligheter ser arbetsgivarna med kompetensforsorjningsarbetet?

e Hur planerar arbetsgivarna att attrahera och rekrytera den arbetskraft som finns i niarheten de
narmsta aren?

e  Hur arbetar arbetsgivarna for att utveckla och behalla ritt kompetens i organisationen?

Attrahera

Under denna rubrik presenteras resultatet frin intervjupersonernas svar pa frigorna som ror mark-
nadsforing och strategiskt arbete med arbetsgivarvarumarket for att attrahera arbetskraft med ratt kva-
lifikationer, for- och nackdelar med det geografiska ldget, samt vilka kompetenser foretagen vill attra-
hera till sina organisationer nu och framover.

Marknadsforing och strategiskt arbete med arbetsgivarvarumarket

Majoriteten av foretagen menar att de inte har nagot strategiskt arbete med marknadsféring gentemot
potentiell arbetskraft, utan att de huvudsakligen marknadsfor sig mot kunder. Vid marknadsforing mot
kunder ar det oftast annonser, reklam och sponsring som anviands. Gentemot potentiell arbetskraft ar
det huvudsakligen befintliga medarbetare som sprider ett gott rykte om organisationen. Vissa av foreta-
gen skoter marknadsforingen sjdlva mot kunder, medan andra anvinder sig av mediakonsulter eller
mediebyraer. I dagsldget ar det dock flera av foretagen som inte marknadsfor sig speciellt mycket alls
varken gentemot kunder eller potentiell arbetskraft da de antingen anser att de redan har for mycket att
gora, att de inte har nagra jobb att erbjuda, eller att det inte finns nigra stérre svarigheter i att locka till
sig ny personal. Manga menar att deras arbetsgivarvarumarke redan ar ként i narheten och att de lever
pa att ha gott rykte bland allméanheten nér de har ett behov av att attrahera nya medarbetare. I de
branscher dir konkurrensen om arbetskraft med riatt kompetenser ar hog sa ar det kontakter snarare dn
marknadsforing som spelar stor roll. Flera menar dven att sma foretag ofta har bra rykte och att det ar
en fordel for dem. En personalansvarig uttrycker sig om detta i citatet nedan.

Miénga i narheten kinner till foretaget. Det finns inte s stort behov av marknadsforing och vi har inte
satsat sd mycket pa det i dagsldget. Tittar vi pa personalforsorjningsbiten sa verkar det vara ménga som
kanner till oss, som soker till oss spontant. (...) Man vet att det ar en ganska lagom storlek pa foretaget.
(Intervju 1)

Flera av foretagen menar att den huvudsakliga marknadsféringen av arbetsgivarvarumarket sker auto-
matiskt, att man arbetar for att personalen ska trivas och gora ett bra jobb hos kunder och pa sé satt
sprida ett gott rykte om foretaget. Nigra menar att det blir extra viktigt for ryktet att den personal man
har representerar foretaget pa ett foredomligt siatt da personalen arbetar direkt mot kunden och man
har ett litet foretag som manga kanner till. En HR-ansvarig beskriver:
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Hir uppe har vi ju fortfarande ett véldigt gott rykte och det lever vi ju pa. Vi jobbar med att vira chauffo-
rer och maskinforare och alla som &r med dar ute... Det dr ju de som ska marknadsfora oss mest. Vi an-
nonserar ju inte jattemycket. Det géller att f4 personalen med oss s att de pratar gott om oss och det ar ju
pa det sittet vi kan gora oss ett gott rykte. (Intervju 9)

Utover vikten av ett gott rykte som pétalas i citatet ovan ar det ménga av foretagen som betonar att
kontakter ar en mycket viktig del nir det kommer till att locka till sig potentiella medarbetare. Bade
kontakter med skolor men framfor allt kontakter till andra foretag och personer inom branschen. Pé
frdgan “Var tror ni att era framtida medarbetare finns?” (se Bilaga 2) svarar majoriteten av foretagen
antingen i ndromréadet, pa gymnasieskolorna eller hos konkurrenter inom branschen. I de branscher dar
konkurrensen om arbetskraften dr hog hiander det att foretagen headhuntar och tar personer av
varandra via kontakter. I foljande citat uttrycker en VD, i en bransch med bristyrken, hur det oftast
brukar se ut fér dem nér de har ett behov av att hitta nya medarbetare.

Det ar ju som att vi letar litegrann och luskar. Oftast far vi hora négot, att ndgon ar sugen pé att byta jobb.
Det ar ofta sd att man tar fran ndgon annan. Ndgon som ska sluta, kanske nigon som kopt hus i Vannas
eller ar less pé att pendla till stan eller s. Det &r oftast sdna man far hora. S& det 4r mest genom kontak-
ter oftast. (Intervju 4)

Trots att de flesta menar att arbetet med marknadsforing gentemot potentiell arbetskraft inte ar nagot
man arbetar strategiskt med s dr det ndgra som nimner evenemanget Vannésby gatufest som en positiv
sak for att marknadsforingen av omrédet och organisationerna som finns dir. Det dr en dag per ar d&
foretagen i Vannasby anordnar en familjedag med aktiviteter som har lockat cirka 5000 personer per
gang. Nagra intervjupersoner menar att det ar ett bra sitt att visa vilka foretag som finns dar och att det
ar trevliga organisationer att jobba i.

For- och nackdelar med det geografiska laget

Majoriteten av foretagen menar att det geografiska laget i Vannias kommun huvudsakligen ger dem for-
delar. Flera menar att det gar bra att attrahera narboende (personer bosatta i Vinnids kommun med
omnejd) till foretagen och att konkurrensen om kunder &r mindre dn for foretag som dr beldgna i Umea.
Andra fordelar som ndmns dr att det ar billigare att driva foretag utanfér Umed da tillgangen till lokaler
och utrymme ar battre. Att foretagen ar kinda inom naromradet lyfts ocksa som positivt.

Flera av foretagen bedriver sin verksamhet béde i Vannas och Umed och har anstillda som utgar fran
sitt hem pa bada orterna och det beskrivs som en fordel da personalen far nira till jobbet. Manga har
dven sina kunder i bada orterna vilket ger fler uppdrag och jobbmgjligheter. Detta exemplifieras av en
VD i citatet nedan.

Jag tror att vi har ett valdigt bra lage. Jag skulle inte vilja flytta ndgon annanstans. Vi &r sa pass etable-
rade har sa hér tror jag aldrig att vi blir riktigt sysslolosa 4ven om det blir en dipp pa nagot vis. Sen har vi
ju sa pass nara till Umeé ocksé att det spelar ju ingen roll. Alltsé vi ar ju inne i stan pa en kvart ocksd om
vi skulle vilja. (Intervju 5)

De flesta av foretagen har nagon eller flera i personalen som pendlar till och fran arbetet. Pendlingsmgj-
ligheterna bedoms vara goda da det finns bade bra tig- och vigforbindelser. Det lockar dven personer
fran inlandet att soka sig till foretag i Vannds menar nagra. Att fa personer att pendla frain Umea upplevs
dock av flera som svért, speciellt i bristyrken d4 ménga jobb erbjuds i Umeé. En av intervjupersonerna
som dr deldgare i ett foretag dir vissa tjanster ar bristyrken ger exempel pa detta genom citatet nedan.

Det klart, en liten nackdel ar det ju att vi ligger en bit ifrdin Umea. Manga bor ju runt Ume3, och sa ar det
ju ett bristyrke sa det finns ju hur mycket jobb som helst dar. Sa ja, varfor skulle man dé ta ett jobb i Van-
nas? (Intervju 6)
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Forutom att det kan finnas svarigheter i att locka till sig personal som bor i Umed, som niamns i citatet
ovan, sd ir Ovriga nackdelar som namns exempelvis att det kan vara svért att behalla personer som &r
bosatta i Umea under en lingre tid i foretaget pa grund av pendlingen, att det kan vara svart att snabbt
fa tag pa vissa varor eller material som inte finns i Vannis, samt att det kan vara langt att dka for kunder
om de vill bestka foretagen.

Kompetenser foretagen vill attrahera nu och framover

Gillande vilka kompetenser foretagen efterfrigar nu och framéver sa skiljer det sig lite mellan
branscherna, men hos féretag inom samma bransch ser behoven liknande ut. Bland ménga av foretagen
finns en stor efterfrdgan pa fordonsforare sdsom truckforare, lastbilschaufforer, kranforare, maskinfo-
rare, markarbetare och busschaufforer. Behovet av verkstadskompetens och duktiga maskin- och ser-
vicetekniker nimns dven av flera, samt produktutvecklare och teknisk support inom maskindelar. Inom
byggbranschen efterfrigas personer med yrkesbevis inom alla omraden. Foretagen menar att det hu-
vudsakliga problemet nar det kommer till rekrytering av dessa yrkesgrupper ar att det inte finns tillrack-
ligt manga fardigutbildade personer jimfort med antalet jobb. Vidare ar det dven flera av foretagen som
uttrycker ett behov av tjinstemén inom ekonomi, personalansvar och administration. Transportledare
och platschefer ar ocksé svéra att fa tag pd menar ndgra. Utmaningen med att tillsdtta dessa tjanster
beskrivs vara svarigheten att hitta personer med ritt erfarenhet eller kompetens for att klara av rollen.

Sammanfattning — Attrahera

Majoriteten av foretagen menar att de inte har nigot strategiskt arbete med marknadsf6éring gentemot
potentiell arbetskraft, utan att de huvudsakligen marknadsfor sig mot kunder. De flesta menar att det
viktigaste dr att ha ett gott rykte och kontakter nir det kommer till att locka till sig nya medarbetare, och
det menar de att de har. Headhunting eller spontanansékningar ar vanliga sitt att hitta sina nya med-
arbetare. Vinnisby gatufest som hélls en gang per 4r nimns som en lyckad marknadsforingsinsats for
foretagen i omradet. Majoriteten menar att det geografiska laget huvudsakligen ger dem fordelar. Det
gar bra att attrahera ndrboende potentiella medarbetare till foretagen, konkurrensen om kunderna ar
mindre dn i Umed och narheten till Umea ger ett storre utbud av kunder och uppdrag. Nackdelarna ar
att det kan vara svart att locka och behélla personal fran Ume& pa grund av pendlingen och utbudet av
jobb i bristyrken i Umea. Gillande vilka kompetenser foretagen efterfragar nu och framover sé ser be-
hoven liknande ut hos féretag inom samma branscher. Det ar storst efterfragan pa yrkeschaufforer, ser-
vicetekniker, byggarbetare och vissa ledare och tjinstemén. Svérigheten att anstélla personer med ratt
kvalifikationer for dessa tjanster beskrivs vara att det dr bristyrken eller att det 4r roller som kréaver viss
kompetens eller erfarenhet som ar svar att hitta. Majoriteten av féretagen menar att deras framtida
medarbetare antingen finns i niromradet, pd ggymnasieskolorna eller hos konkurrenter inom branschen.

Rekrytera

I foljande avsnitt presenteras resultatet kring frégor som ror rekrytering. De delar som lyfts ar foretagens
rekryteringsbehov framdver, annonsering vid rekrytering, intern eller extern rekryteringsprocess, ar-
betsgivarnas krav vid nyanstillningar, samarbeten vid rekrytering och rekrytering av utsatta grupper
samt genus.

Foretagens planer att rekrytera framover

Majoriteten av foretagen ar intresserade av att vdxa i framtiden och planerar att rekrytera personer
framover, dock menar flera att det inte 4r ndgon brédska, utan att man vill vixa i en rimlig takt. For de
flesta handlar det om ett behov av en eller tva nyrekryteringar inom den narmsta framtiden. De som inte
planerar att rekrytera framdver har inga planerade pensionsavgangar, dr néjda med verksamheten som
den ser ut just nu och vill hellre arbeta for att fortsatta forbéttra den dn att expandera, eller s& har de
inte tillrackligt med jobb for att erbjuda fler heltidstjanster i dagslaget.
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Annonsering vid rekrytering

Vid tidigare rekryteringar har samtliga foretag anvént sig av olika typer av annonser vid ndgot eller flera
tillfallen. Annonseringen gors i princip alltid pé internet i dagsldget, antingen pa olika sidor sdsom Fa-
cebook, VK eller Blocket Jobb, eller via Arbetsformedlingen eller via rekryteringsfirmor. De flesta av
foretagen lyfter dock fler nackdelar an férdelar med annonsering. Antingen har det kommit in for stora
mangder ansokningar som gjort att urvalet tagit mycket tid, eller s har annonseringen inte nétt fram
till personer med ritt erfarenheter eller kompetenser. Svarigheten med att veta vilken plattform som
fungerar bast ndmns ocksa av bland annat en VD som uttrycker sig i féljande citat:

Vi vet egentligen inte var den basta platsen ar att annonsera just for att hitta den basta personen som vi
soker. Jag menar, om vi slanger ut en annons pa Facebook eller VK sa har vi ju som ingen aning om vilka
det ar som laser det. Det kan bli fel malgrupp. Kanske finns det ndgot annat forum som egentligen ar mer
lampligt. Jag har ingen aning vars jag ska soka for att jag ska hitta precis den ratta personen for det har
yrket, det vet jag inte. (Intervju 5)

Nair det kommer till annonsering hos Arbetsférmedlingen ar det flera som &r skeptiska, just pa grund av
antalet ansokningar som véller in. En personalansvarig forklarar i citatet nedan.

Sarskilt via arbetsformedlingen sa far man in vildigt mycket ansokningar av manniskor som kanske inte
alls har den kompetens som behdvs utan de blir tvingade att soka for att f4 behalla sin A-kassa. Det gor ju
att vi far extremt stort underlag. Du ska ju dnd4 sitta och lasa alla ansokningar och det kan ju vara hund-
ratalet stycken. Bara det tar mycket tid och det ar kanske tid som vi inte riktigt har i organisationen. (In-
tervju 1)

Intern eller extern rekryteringsprocess

Nistan alla foretag har anvant sig av olika rekryterings- eller bemanningsforetag nagon eller flera
génger. Detta giller framst vid rekrytering av tjanstemén och anledningarna till det sdgs vara att man
inte anser sig ha tid eller kompetens att gora dessa rekryteringar sjilv, eller att det finns ett storre behov
av tester pa kandidaterna di vilket kan vara svarare att gora sjalv. I flera av foretagen fungerar det s&
som en deldgare beskriver nedan.

Det ar nog lite beroende pa hur mycket tid jag har och ocksa hur tjansterna ser ut. Det dr det som avgor.
Om man behover gora mycket tester och sana saker da kan det ju vara bra att ha hjalp. (Intervju 8)

Erfarenheterna av rekryteringsforetagen ar blandade. Nagra har upplevt att det har varit till god hjilp,
att rekryteringsforetagen har haft bra koll pa branschen och konjunkturen och pé si sétt kunnat ge bra
forslag pa kandidater, medan andra har varit missngjda och antingen varit med om felrekryteringar eller
att de inte har hittat ndgon bra kandidat trots hjdlpen. En deldgare ger genom citatet nedan ett exempel
pa nir det inte blev en lyckad rekrytering.

Det ar inte sdkert att det blir bra trots att man tar in ndgon som &r professionell och ska kunna det dar.
Det finns ju kandidater som ar vildigt duktiga pa prata och kanske inte lever upp till det sen. Sa att dven
om tester och allting sig bra ut sé levererade inte personen. (Intervju 6)

Aven kostnaderna i bide tid och pengar lyfts fram som en nackdel med rekryteringsfirmor, och speciellt
nir man inte far tag pa en bra kandidat sd som beskrivet i citatet ovan sa kan det upplevas bortkastat.
En VD uttrycker i f6ljande citat ett annat scenario som exemplifierar detta.

Vi annonserade ju efter en mekaniker i alla sajter som fanns och betalade dyrt for sdna har rekryterings-
foretag som skulle rekrytera folk och sé vidare men de fick inte fram négonting. Men nir jag gick och
knackade en kille pa axeln i Umea och fragade om han var intresserad sa var han det. S3 att vi slosade
sdkert 30 tusen pé rekryteringsétgirder for att hitta nagon. (Intervju 7)

Nir det kommer till rekrytering av personer som inte raknas till tjainstemin skoter majoriteten av fore-
tagen rekryteringsprocessen sjilva och det vanligaste sittet att hitta ritt personer ar via kontakter eller
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spontanansokningar. Manga far dven in personer frin gymnasieskolan som gor sin praktik pa foretagen
och sedan blir erbjudna tillsvidareanstéllningar om det upplevs ha fungerat bra. Ndgra namner att det
iar enkelt att provanstilla personer och sedan avsluta dessa anstillningar om det inte kinns bra.

Arbetsgivarnas krav vid nyanstdallningar

Gillande vilka krav foretagen stéller vid nyanstéllningar sa siger i princip alla intervjupersoner samma
saker. Bortsett fran vissa speciella yrkesbevis, korkort och kravkurser som kravs av fackforbund och
avtal, si betonas personlighet och vilja som de absolut viktigaste egenskaperna. Citatet fran en deldgare
nedan ar ett exempel pa hur de allra flesta intervjupersonerna uttryckte sig.

Det som jag ser som det absolut viktigaste det &r att man har vilja. Utbildning i all 4ra, men just det har
att, har man en vilja att jobba och en vilja att ta sig ndgonstans, och att komma i tid och vara pa plats och
vara tillganglig och lyhord, d& brukar det i regel ga jattebra. Sa att sjalvklart beroende pé tjanst sitter man
ju upp en kravspecifikation kan man vl siga. Men viljan ar val det som tar manniskan ldngst. (Intervju
8)

Samarbeten vid rekrytering och rekrytering av utsatta grupper

Vad géller samarbete med kommunen sa ar det frimst Liljaskolan foretagen har kontakt med gillande
kompetensforsorjningen. Niar det kommer till samarbete med Arbetsformedlingen sker det i princip
bara nir Arbetsformedlingen kontaktar foretagen med forslag pa kandidater som soker jobb. De flesta
ser positivt pa dessa samarbeten och dr néjda med hur det har fungerat hittills. Majoriteten har tagit in
personer som star 1angt ifrdn arbetsmarknaden och har nyttjat Arbetsformedlingens bidrag for detta.
Flera betonar dock att det inte dr bidraget i sig som gor att man anstiller ndgon och att man inte: "skapar
en tjanst” (Intervju 5) for att ta in ndgon som star langt ifrdn arbetsmarknaden, men att bidraget kan
vara till hjélp for att fylla de behov man har, forutsatt att personen i fraga upplevs lamplig f6r jobbet.
Det ar till nytta for bade arbetsgivare och arbetstagare menar flera av foretagen. En deldgare beskriver
detta i citatet nedan.

Vi ar egentligen valdigt positiva till all mgjlig, typ om vi kan hjalpa till med praktik eller sdna saker. Jag
tror det ar lite darfor Arbetsformedlingen har vént sig till oss ocks4, just med de som har lite speciella be-
hov. Jag ser det nog som lite samhaillsansvar, att ta hand om de som inte har det sa javla latt heller. Sjélv-
Kklart, vi méste ju ha jobb &t dem, det &r ju inte l6nt att de bara ar har, det funkar ju som inte men. Just
praktik och liknande, vi forsoker vara véldigt 6ppna for det. (Intervju 8)

Samtliga intervjupersoner kdnner sig 6ppna och positiva till att rekrytera personer som ar utrikes fodda.
Aterigen #r det personlig implighet och vilja som virderas hogst, och gillande de sprakliga kraven si
menar intervjupersonerna att huvudsaken ar att personen forstar och kan gora sig forstddd pé svenska,
framst pa grund av sdkerhetsskil och for att det ska fungera bra med kollegorna. Citatet nedan exemp-
lifierar detta.

Manga har nog vildigt bra kompetens fran sitt hemland. Det skulle ju vara spréket som skulle kunna vara
en nackdel, men det ar vil mer bara att kunna forstd varandra ute pa arbetsplatserna som ar viktigt. Vi
har inte sa stor kategori som ar sa duktiga pa engelska. (Intervju 2)

De som upplever att samarbetet med Arbetsformedlingen inte har fungerat bra ar de som inte haft s&
mycket kontakt med dem, och de onskar att de blev kontaktade i storre utstrickning. Flera av intervju-
personerna namner detta och en VD uttrycker sig som f6ljande:

Det trakiga ar vil... ska jag vara arlig sé far jag aldrig forfragan. Vi har ju tjanster och vi har ju en del ar-
betsuppgifter som kanske inte kraver universitetsutbildning eller kanske inte ens gymnasieutbildning sa
det ar klart, de mojligheterna finns. Men jag sjélv tar mig inte tid att jaga den typen av arbetskraft utan dé
tycker jag ocksa att de som jobbar med det hir ska vara lite aktiva att ta kontakt. (Intervju 3)
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Genus och rekrytering

Samtliga av de intervjuade foretagen har en mansdominerad konsfordelning. P foretaget med den
jamnaste konsfordelningen ar det en tredjedel som ar kvinnor. Anledningarna till detta menar foretagen
ar att de tillhor mansdominerade branscher och att trenderna alltid sett ut sa. Pa senare ar menar dock
négra att de sett en 6kning av kvinnor i branscherna, 4ven om det fortfarande procentuellt sett ar fi. En
VD beskriver i citatet nedan att fler kvinnor verkar soka sig till branschen nu jamfort med tidigare och
att det darfor ar lattare att anstélla kvinnor i dagslaget.

Jag tycker att det dr ldttare nu faktiskt. Det har varit svart men nu ar det mer och mer tjejer i branschen.
Jag vet inte riktigt vad det beror pa. Det har vil bara blivit en battre bransch. Sa de senaste fem till sex
aren har jag upplevt att det blir mer och mer tjejer faktiskt. Det verkar vara fler som véljer den utbild-
ningen. (Intervju 4)

De flesta betonar att konet inte spelar nigon roll utan att det viktigaste ar att personen man anstéller
passar bra in i arbetsgruppen och har ratt personlighet och utbildning eller erfarenhet i branschen.
Manga menar dock att det vore positivt att fa in fler kvinnor da det kan ge en battre stimning pa arbets-
platsen, och manga beskriver kvinnor som trevliga, noggranna och ordningsamma. En VD ger ett exem-
pel pa detta med citatet nedan.

Det ldttar ju upp och blir en trevligare stimning da det inte bara &r killar som sitter i fikarummet. Sen
tycker jag att tjejer har battre ordning och reda och de ar ... de jobbar pa ett annat sitt. Vi brukar séga det
att det ar fem tjejer och de haller reda pa oss andra 15 killar. (Intervju 3)

Trots att det, som namnt i citatet ovan, vore positivt att fa in fler kvinnor sa gors inga speciella anstrang-
ningar for detta nar det kommer till rekrytering. Endast en nimner att de tanker lite extra pa att ha med
kvinnor pa bilder vid marknadsforing for att locka till sig fler. Flera av foretagen ndmner att det ar lattare
att fa fler kvinnor att soka sig till foretaget om man redan har nagra anstillda som ar kvinnor.

Sammanfattning — Rekrytera

Majoriteten av foretagen ar intresserade av att vixa i framtiden och planerar att rekrytera en eller tva
personer inom den niarmsta framtiden. Vid tidigare rekryteringar har samtliga foretag anvint sig av
olika typer av annonser, men de flesta av foretagen lyfter nackdelarna med detta. Antingen har for
ménga ansokningar kommit in, eller s har annonserna inte natt ratt malgrupp. Nastan alla foretag har
anvint sig av olika rekryterings- eller bemanningsforetag. Detta giller framst vid rekrytering av tjanste-
maéan da det anses svarare att skota sjalv dn rekrytering av andra medarbetare. Upplevelserna av rekry-
teringsforetagen ar blandade. Géllande kraven pa nyanstillda sa ar det personlig ldmplighet och vilja
som vager tyngst, bortsett fran krav pa korkort och yrkesbevis. Niar det kommer till samarbetet med
kommunen vid rekrytering sa ar det framst Liljaskolan foretagen har kontakt med, vilket upplevs fun-
gera bra. Vad giller samarbete med Arbetsférmedlingen s& har det framst forekommit da féretagen blivit
kontaktade av dem, vilket beskrivs som positivt. De foretag som inte blivit kontaktade av Arbetsfor-
medlingen skulle vilja bli det. Samtliga foretag ar 6ppna for att anstélla utrikes fodda eller andra utsatta
grupper, forutsatt att det finns en lamplig tjanst att erbjuda till en 1amplig kandidat. Géllande sprakliga
krav sa ar det viktigt att personer kan forsté och gora sig forstddda pé svenska. Samtliga foretag i studien
har en mansdominerad konsfordelning, men trots att en jamnare konsférdelning foresprakas gor majo-
riteten av foretagen ingenting sarskilt for att rekrytera fler kvinnor.

Utveckla

I foljande avsnitt gér vi igenom de fragor som innefattar kompetensutveckling. Hur de olika behoven
och mojligheterna ser ut, hur organisationerna ser pa introduktion av nyanstillda, interna respektive
externa utvecklingsmojligheter, hur dessa majligheter lyfts pa medarbetarsamtal, samt for- och nackde-
lar med att utveckla medarbetare.
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Olika behov och mojligheter till kompetensutveckling

Vissa av organisationerna menar att det ar svart med kompetensutveckling och att det finns vildigt olika
behov beroende pé avdelning och bransch. De menar att fokus ligger pa att hitta utbildningar som kan
gynna organisationen och inte enbart den enskilda individen. Daremot menar flera att individens 6ns-
kemal ménga génger stimmer 6verens med vad organisationen anser att medarbetarna behover. Citatet
nedan ger exempel pd hur organisationer ser pa val av utbildningar till medarbetare.

(...) Det ar ju sé svart att hitta ndgot som &r pa ratt niva ocksa. Man ska ju... det finns ju ingen anledning
att utbilda i sdnt som vi egentligen inte kommer anvinda sjalva, utan vi vill ju att det ska vara nigot som
vi kan anvanda i var verksamhet. Nagot man har nytta av. (Intervju 2)

Som citatet ovan visar vill organisationerna att utbildningarna inte endast gynnar medarbetarna utan
dven organisationen i stort. Olika yrken erbjuder daremot olika typer av utvecklingsmojligheter. I de
branscher och foretag dar utvecklingsmajligheterna ar smé och dar medarbetarna vet att utbudet pé
utbildningar ar litet efterfrigas det inte i s stor utstrackning, men nar det val erbjuds si uppskattas det
mycket. Detta exemplifieras i citatet nedan.

De efterfragar inte det men de blir glada nir de far det. For det hir &r ju inte ett yrke som... Oftast dr det
négon slags utbildning som &r kravd av ndgon for att vi ska kunna klara vért jobb. Vi ska klara nigon tek-
nisk utrustning eller ndgot sddant och det blir sdllan s mycket mer dn det. Men alla blir peppade och
tycker det ar jitteroligt om det blir ndgonting. S& man ser riktigt hur det blir geist i gruppen nir de far ga
pé en utbildning, for det dr vi inte bortskimda med i den hir branschen. (Intervju 7)

I enlighet med ovanstiende citat har olika organisationer olika mojligheter att erbjuda kompetensut-
veckling till sina medarbetare. Ett foretag som erbjuder utbildningar till sina medarbetare menar att
kompetensutveckling inte bara innebar utveckling for organisationen utan en utveckling som kan gora
medarbetare tillfreds och pa s sétt trivas bittre inom organisationen: “Det handlar ju ocksé om att
behélla folk. Alltsa att man ska vara en attraktiv arbetsgivare och man ska underhalla sa att folk kinner
att de far ndgonting” (Intervju 9).

Att organisationerna har olika moéjligheter till kompetensutveckling beror pa skillnader i branscherna,
vilka resurser, behov och krav som finns samt synen pa kompetensutveckling.

Medarbetarsamtal om utvecklingsmdajligheter

Majoriteten av foretagen har ndgon form av utvecklingssamtal och/eller gruppmoéten. Under dessa lyfts
medarbetarnas individuella utvecklingsmgjligheter och egna intressen eller 6nskemal pa utvecklings-
omréden. Alla organisationer tillditer medarbetarna att lyfta egna 6nskeméal men i slutdndan ar det alltid
cheferna som bestimmer vilka utbildningar som ar aktuella och vilka som far gd. Flera ser ett stort in-
tresse fran medarbetarna i att utvecklas, medan nagra anser att medarbetarna inte efterfrigar nagot
sarskilt i vissa branscher dar utbudet av utbildningar dr mindre, som tidigare ndmnt. Oavsett hur stort
intresset dr hos medarbetarna forsoker organisationerna uppfylla medarbetarnas 6nskemal sé gott det
gar. Detta ar ndgot en personalansvarig lyfter i citatet nedan.

Manga génger sa har man kanske, liksom uttalat ett 6nskemal att "det har skulle jag vilja lara mig mer
om” och d4, nér vi ser att dels finns det en utbildning som kommer att ga och det ar nagot vi behover
6kad kompetens inom, da valjer man bland de som é&r intresserade vilka som ska fa ga. (Intervju 1)

Som citatet ovan visar pd kan medarbetare onska olika former av vidareutbildningar. Beroende pé
bransch och avdelning hos organisationerna ser behoven av utbildning dock olika ut. Utvecklingsbeho-
ven blir darfor valdigt varierande hos olika medarbetare, men detta dr nagot som diskuteras under med-
arbetarsamtalen. ”(...) Det ar brett det dar. Det ar sa olika vilken avdelning man ar pa. Sen ja... det mesta
kommer nog upp vid medarbetarsamtalet. Dar har varje individ en individuell plan.” — Intervju 3.
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Introducera och utveckla medarbetare vid nyanstillningar

Gillande nyanstillningar och introduktioner anpassar samtliga organisationer introduktionen efter per-
son. Dels efter den nyanstillde, och dels efter den tilldelade mentorn. Vissa har uttalade rutiner medan
andra arbetar mer spontant. Vissa anser att introduktionen kan bli battre men de flesta foretagen an-
stiller inte nya medarbetare sa ofta och arbetar darfor inte aktivt med att forbéttra rutiner. Citatet nedan
visar hur majoriteten menar med att introduktionen méste anpassas efter tjansten och individens erfa-
renheter.

Vi har ju en rutin, det har vi ju, men sen om den foljs till punkt och pricka, det gors nog inte utan det blir
nog vildigt personberoende, vem man gir med och vad det ar for typ av person. (Intervju 1)

Samtliga foretag tilldelar nyanstillda en eller flera mentorer som ansvarar for att 1ara upp individen eller
fungera som bollplank for att stotta och guida. Den inledande introduktionen fokuseras inom de flesta
organisationerna pa lokaler, personal och praktiskt vetande. Ett exempel pé synen kring inskolning visas
icitatet nedan, frn en deldgare i ett av foretagen.

Vi forsoker att vara sa duktiga vi kan men det dir kdnner man vil att man skulle kunna vara dnnu dukti-
gare p4, just att fa in dem i verksamheten och liara upp dem. Det ir ju en utmaning. Men vi borjar ju helt
enkelt med en presentation med medarbetarna, lokalerna och produkterna, s man tar eftersom bero-
ende pé vart man dr. Vi har som en plan for det kan man séga, men sjilvklart ar ju alla olika och det be-
hovs ju mer eller mindre. (Intervju 8)

I enlighet med citatet ovan menar vissa intervjupersoner att inskolning ar en process som kan forbattras.
Vissa menar att detta ar en vildigt 1dng process som inte bara anpassas efter individens bakgrund utan
dven efter sisong och hur verksamheten ser ut just da. Att lagga stort fokus pa detta och planera in i
schemat si alla aktuella delar inom organisationen nér den nyanstillde lyfts dd som viktigt: ”(...) Det
giller att boka in det och sitta in det i kalendern. Annars blir det inte gjort. Det ar valdigt 14tt att missas.”
(Intervju 3).

Ett foretag betonar ocksa nyanstéllningar som en bra chans att lira och ta tillvara pa den kunskap som
den nya medarbetaren kan tillféra. De fokuserar inte bara pa att lara upp den nya medarbetaren utan
forsoker samtidigt 1dra av den nya som en del i deras kompetensutvecklingsarbete. Citatet nedan lyfter
organisationens syn pa den nyanstélldes kompetens.

(...) Vi har vil egentligen forsokt ta tillvara pé all den kunskap som vi far in i foretaget nar vi rekryterar.
S& jattemanga nu som har jobbat pé andra foretag har ju med sig massa bra grejer, sa tar man tillvara pa
det s& kan man ju komma en bit. Och da lar de av varandra. (Intervju 8)

Detta foretag menar alltsa att organisationer kan lara sig mycket nytt genom att vara lyhérd och 6ppen
for att 1ara av en nyanstalld.

Intern kompetensutveckling

Majoriteten av foretagen fokuserar pé intern kompetensutveckling och lirande genom arbetsrotation,
eller genom att skicka nigon eller nagra medarbetare pa en extern utbildning och att de darefter far lara
upp de Ovriga pa arbetsplatsen. Intervjupersonerna anser att fordelen med detta utvecklingssétt ar att
verksamheten kan fortsdtta som vanligt och behover inte stanna av pa grund av utbildningar. Méjlig-
heten till intern kompetensutveckling varierar beroende pé avdelning och bransch.

Vidare lyfter de flesta flera fordelarna med att ha arbetsrotation. Bade for hélsan, for att kunna tacka
upp vid sjukdomar, samt for att minska risken for arbetsskador. Vissa anser att det ar en viktig del i
deras kompetensutvecklingsstrategier. Arbetsrotationen kan dock ibland vara svar att fa till for att vissa
individer helst inte vill rotera eller da nigon vill eller behover laras upp. D& méste den personen arbeta
pa samma stille tills den kan de nya arbetsuppgifterna. I f6ljande citat lyfter en personalansvarig vikten
av att ha arbetsrotation dven da svarigheter for det uppstar: ”(...) Men da méste man dven fa mojlighet
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att rotera pa andra jobb, s& det inte blir sd enahanda. S4 att arbetsrotation ar vil det som driver det har
med kompetensutveckling.” (Intervju 1). En annan anledning till att arbetsrotation ibland inte ar aktu-
ellt 4r att vissa medarbetare besitter hogre kompetens inom vissa omraden och darfor far utfora dessa
arbeten mer dn andra. Pa arbetsplatser som inte kan erbjuda arbetsrotation ligger fokus istillet pé att
medarbetarna ska hjilpa varandra s& mycket som mojligt.

Oavsett vilken form av intern kompetensutveckling som anvinds menar en del av foretagen att den in-
terna utvecklingen fokuseras till perioder under ldgsdsong d& storre fokus kan ldggas nar det ar lugnare
med jobb. Da fir mindre erfarna gd med medarbetare som har mer erfarenhet, vilket exemplifieras ne-
dan genom citatet fran en deldgare i en av organisationerna.

Vi forsoker ju egentligen att ldra av varandra inom organisationen. Vi far ju placera de mer erfarna med
de som inte har samma kompetens eller erfarenhet sé de far lara av varandra. Det dr ju som en stor del.
Sen haller vi vil pa att forsoka vidareutbilda de som redan jobbar. (Intervju 2)

Som citatet ovan visar forsoker organisationer inte bara lara av varandra utan dven vidareutbilda redan
kompetent personal. Hur organisationer kompetensutvecklar med hjélp av externa parter lyfts nedan.

Extern kompetensutveckling och kravutbildningar

En stor del av utbildningarna som majoriteten av organisationerna genomfor ar nagon form av krav-
utbildning. I flera branscher kravs certifikat och olika bevis for att f& utféra arbetsuppgifterna, ofta pa
grund av sidkerhetsskil, vilket gor att intern kompetensutveckling dir medarbetarna kan lira av
varandra inte alltid racker som kompetensutveckling. Dessa kravutbildningar dr nagot som med jaimna
mellanrum maste uppdateras, erhallas bevis pa och detta kostar vildigt mycket pengar for organisation-
erna. Detta exemplifieras nedan genom ett citat frdn en VD pa en av organisationerna.

Vi bokar utbildningar och det kostar ju forbannat massa pengar. (...) Sen &r det ju inte fel, man lar sig ju,
alltsd man forstar ju att riskbedomningar och sant dar ar viktigt. Att man inte ska st med stegen mot en
husvégg nar det ar isigt ute, som alla forstér, men de trycker dndé pé de dér knapparna, visar pé lite
olyckor och lite sddar otdcka grejer s& man ska f& upp blicken for det dir. (Intervju 5)

Som citatet ovan visar pa dr det blandade asikter gillande kravutbildningar. Inom vissa branscher er-
bjuds dock inget annat dn kravutbildningar till medarbetarna gillande externa utbildningar och i 6vrigt
far de, om mojligt, ldra sig internt av varandra genom exempelvis arbetsrotation.

Svarigheten med externa utbildningar &r, forutom kostnaden for sjédlva utbildningen, att verksamheten
stannar av om alla ska delta. Detta gor att det minga ganger bara ar vissa som far aka, alternativt att
utbildningarna dger rum pa helger. Dessa utbildningar kan héllas for en enskild organisation av en ex-
tern part, men ménga ganger samarbetar organisationerna med andra i branschen for att fylla utbild-
ningarna. Som tidigare namnt behover olika avdelningar inom vissa branscher varierande kompetenser
och dérav utbildas vissa avdelningar oftare 4n andra. En HR-ansvarig lyfter variationen av utbildningar
i citatet nedan.

Det ar valdigt varierat. Det ar ju enkelt pa chaufforssidan, dar har man den hiar YKBn som ska goras och
det ar fem heldagar pé en femarsperiod s dar maste man ju mata igenom alla. Sen &r det ju, alltsa det ar
ju hur ménga krav-kurser som helst som oftast racker i fem &r, och alla ar typ en dag. (Intervju 9)

Bortsett frin dessa kravutbildningar upplever organisationerna att mangden utbildningar i ndromradet
varierar beroende pé vilken bransch man tillhor. Alla anser att grundutbildningar finns i narheten, pé
exempelvis gymnasieskolor, men aktuella vidareutbildningar som inte kréaver flera ar pa universitet ar
svarare att hitta. Vissa foretag efterfrégar fler kortare kurser inom vissa branscher: “Det finns ju ganska
lite inom det omradet som du kan vidareutbilda dig i. Antingen ska man ha gatt gymnasieutbildningen
pa en ging annars ar det nastan pa distans allting.” (Intervju 2). Medan andra far erbjudanden med
jamna mellanrum om kurser kring exempelvis produkter och olika yrkeskunskaper.
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Utbildningsforetag verkar det finnas hur gott om som helst. Vi fir dagligen mail fran alla som vill att vi
ska g8 kurser. Varje vecka fir man att de har kurser hir runtom. Sa att det verkar finnas hur mycket som
helst. (Intervju 4)

Nir det kommer till kontakten med nérliggande utbildningar menar flera att de har regelbunden kontakt
med Liljaskolan. Dels gillande vilka kompetenser som organisationerna behover framover, samt vad
organisationerna anser att de bor tdnka pa nir de utbildar elever inom olika branscher vilket exempli-
fieras i citatet frdn en deldgare nedan.

Vi har ganska mycket dialoger med skolan ocksa. Vi har ju de dar branschriden, lite séna saker. S& de har
ju mycket dels vad vi behover for kompetens och litegrann vad de ska tdnka pa nér de utbildar. Vi brukar
traffas dels larare och skolledning och foretagare en géng per ar. (Intervju 2)

Ménga av organisationerna tar dven praktikanter fran skolan. Vissa menar daremot att det ar svart att
paverka eller fa elever att soka ratt utbildning i tidig alder for att kunna jobba inom bristyrken. De menar
att detta dr den stora utmaningen for att ratt kompetenser ska finnas i framtiden.

For- och nackdelar med att utveckla medarbetare

Som tidigare nimnt anser ménga organisationer att medarbetarna visar intresse av att utvecklas. Nagot
som lyfts fran en personalansvarig var daremot att drivna medarbetare inte bara ar en fordel. Nackdelen
med personer som vill ldra sig mycket ar att de blir vildigt attraktiva pa arbetsplatsen och alla vill ha
hjalp av dessa medarbetare pa sin avdelning. Féretaget menar daremot att alla pa ett eller annat satt
maste utvecklas da tekniker, och ddrmed arbetssitt, fordndras med tiden. Detta anses enklare med yngre
personal dn dldre vilket citatet nedan stirker.

Sjalvklart sa behover alla lara sig mer hela tiden och uppdatera sig. Jobbet ar ju inte samma som det var
for 10 &r sen eller 20 &r sen och det kommer ju nya saker hela tiden. Just det har med IT och data ar ju
négot som &r vildigt tydligt att det har kommit véldigt starkt. Det ar svart att undvika datorer och data-
program och att styra processer genom det nu. Och det kanske kan vara ett bekymmer. Nu har vi ritt ung
personal eftersom vi har haft en pensionsavgéng men det upplever man ju, att det kanske &r svérare for
ildre att lara sig. (Intervju 1)

Ett foretag har valt att arbeta mot specialiserade tjanster dar ansvarsomréaden delats ut och personalen
far chansen att utvecklas inom nischade omraden. Detta ses bade som en férdel och nackdel da organi-
sationen blir mer sdrbar om négon skulle sluta, samtidigt som det anvinds strategiskt for att 6ka effek-
tiviteten och fa medarbetare att vilja stanna nir de tilldelas ett stérre ansvar, vilket visas genom ett citat
nedan frén organisationens VD.

Man blir mer sarbar om nagon skulle sluta, s ar det ju. Om du lagger ner energi pé att bygga upp en och
sé drar den da &r det ju klart att... Men sd kan man ju som inte tdnka. (...) Man bygger upp dem och ger
dem ansvar sé att de kidnner sig behévda. (Intervju 4)

Sammanfattning - Utveckla

Kompetensutvecklingsbehoven ser olika ut beroende pa organisation, avdelning och bransch. Organi-
sationerna vill att det ska gynna dem och inte bara medarbetaren. Medarbetarna blir diremot n6jda om
de far utvecklas och kan i sin tur trivas bittre. Vid nyanstillningar ser introduktionens rutiner varierade
ut, men ar nigot som anpassas efter person, samt den tilldelade mentorn eftersom det tar olika lang tid
att lara upp beroende pa arbetsuppgifterna, samt medarbetarnas tidigare erfarenheter. Vissa ser till att
ta tillvara pa nyanstilldas kompetens och ldra av dem. Gillande intern kompetensutveckling ar arbets-
rotation det huvudsakliga fokuset. Nar det kommer till extern kompetensutveckling dr kravutbildningar
den 6vervigande storsta delen. Det finns inom vissa branscher f& vidareutbildningar, medan grundut-
bildningar ar nigot som finns i narheten men ar ofta langa. Utvecklingsmojligheterna diskuteras oftast
pa nagon form av utvecklingssamtal dar medarbetarna far lyfta 6nskemaél kring kompetensutveckling.
Organisationerna menar att det finns bade for- och nackdelar med att utveckla medarbetare. Det kan
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gora medarbetare attraktiva inom olika arbetsomraden, men alla ar inte lika villiga att utvecklas och
rotera. Det blir dessutom en 6kad risk om man utvecklar personal d& sarbarheten blir stérre om nagon
slutar. Vid externa utbildningar kan det finnas svarigheter om alla ska delta, d& méste verksamheten
stanga.

Behalla

Nedan lyfts en genomgang av resultatet fran fragorna inriktade pa hur organisationer arbetar for att
behalla kompetenta medarbetare. Det dr en genomgéng av deras strategier, organisationens uppbygg-
nad och stamning, forméner, karridrmojligheter och pensionsavgéngar.

Strategier for att behdlla kompetenta medarbetare

Majoriteten av foretagen har 1g personalomsittning och i ménga fall har personalen arbetat linge inom
organisationerna. Intervjupersonerna menar att ett strategiskt arbete for att behélla kompetent personal
inte diskuteras s& mycket. Vissa menar att de som slutar ofta gor det for att byta bransch, flyttar, blir
headhuntade eller pensioneras. Att majoriteten av organisationerna menar att de inte har nigon uttalad
strategi for att behélla personal exemplifieras nedan i ett citat fran en personalansvarig.

Ja, dér tror jag heller inte att det finns nagon strategi utan det ar att férsoka se till att man kanner delak-
tighet, och saklart man ska férsoka att ha roligt pa jobbet, det ar ju jatteviktigt. Men vi har inte haft s&
stora problem med personalomséttning. (Intervju 1)

Som citatet ovan tyder pa jobbar inte organisationerna aktivt for att fa personer att stanna inom orga-
nisationen och ménga menar att organisationens storlek ar en avgorande faktor i detta: ”Vi jobbar inte
pa nagot speciellt sidtt utan vi dr sa sma att antingen s trivs man har eller sa gér man inte det. S att det
finns inget system i det utan det bara ar och blir.” (Intervju 7).

Trots att organisationerna inte aktivt arbetar for att behalla kompetent personal anser dem att nigra
avgorande faktorer for att medarbetarna dnda ska stanna inom organisationen &r att ha roligt och trivas
med arbetet. Som citatet nedan visar menar de att en god stamning &r viktigt att strava efter och genom
det hoppas att medarbetarna stannar.

Ja vi forsoker vil ha sa roligt som mojligt nar vi jobbar. Jag har alltid sagt det att det ska vara roligt att
jobba. Ar det inte roligt att jobba d ska man gora nagot annat. S3 det 4r vil grundregeln egentligen. Sen
att man ar optimistisk. Det 4r mycket mycket roligare att vara glad dn ledsen. (Intervju 8)

Organisationens uppbyggnad och stamning

Vidare menar de studerade organisationerna att organisationens uppbyggnad och stamning ar vital for
att medarbetarna ska kinna sig viktiga, och ddrmed vilja att jobba kvar. Alla foretag lyfter vikten av att
ha en platt organisation dar medarbetarna har nira till chefer och ddrmed naira till beslutsfattande po-
sitioner. Medarbetarna ska genom detta kidnna delaktighet, trygghet och ansvarstagande. Intervjuper-
sonerna menar att en platt organisation bidrar till en god stimning med hogt i tak dar medarbetare
vagar framfora sina asikter till ledningen, samt ta eget ansvar utan att chefer lagger sig i varje beslut.
Flera organisationer har med jamna mellanrum aktiviteter pé fritiden for att frimja sammanhéllningen
i gruppen. Nedan presenteras ett citat frdn en VD angdende organisationens stimning och uppbyggnad.

Jag tror att det ar for att vi har vildigt hogt i tak och sa ar vi en vildigt platt organisation sé jag tror att de
flesta tédnker nog att jag ar chef liksom men inte sd mycket mer. Jag forsoker smaélta in. Vi vill inte ha det
s toppstyrt utan vi litar pa att personer skéter sitt och om nagon &r osidker pa nagot sa ringer dem och
fragar. Jag dr inte inne och petar sa mycket. (Intervju 5)

Som tidigare ndmnt vill samtliga organisationer ha god stimning, men vissa organisationer anser att ju

storre organisationen blir, desto svarare blir det att uppratthélla en tight arbetsgrupp, se citat fran en
VD nedan.
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Att vi inte blir for stora, det ar det jag tror ar viktigt och ju stérre man blir desto ytligare blir det tror jag.
(...) Sen blir det ju lite opersonligt ocksa. Det ar battre att hélla en tajt grupp och det ska inte vara si stort
eller ytligt. (Intervju 4)

Citatet ovan ar ett exempel pa en VD som anser att storleken ar avgorande gillande hur tight grupp
organisationen har. Nagot som ar fortsatt viktigt, oavsett storlek, hos majoriteten av organisationerna
ir att ge medarbetarna stort eget ansvar och lita pa att medarbetarna skoter jobbet. I citatet nedan lyfter
en VD forhoppningarna om att medarbetarna ska kidnna sig viktiga och delaktiga i arbetet och pa sa satt
trivas battre.

Jag tror alla verkligen tar ansvar och kéanner att de ar viktiga for foretaget. Inte att vi sdger “Nu ska du
gora det héar och imorgon ska du gora det hér och i 6vermorgon tar du det har” utan hur de planerar deras
vecka det ar upp till varje individ. Det ar vi ganska tydliga med att séga, att ska man jobba har fir man ta
ett stort eget ansvar. Det tror jag uppskattas ocksa. Man driver sitt lilla foretag i foretaget. (Intervju 3)

Formaner

Foretagen litar manga ganger pa dess rykte och pé att medarbetarna trivs inom organisationen. De flesta
erbjuder vissa forméner men manga erbjuder inte mer &n vad kollektivavtal kraver. Att erbjuda mycket
formaner blir svarare ju mindre organisationen dr menar flera. De flesta anser att de arbetstider orga-
nisationerna kan erbjuda ar nagot som lockar, samt kan gora dem unika gentemot andra organisationer
i samma bransch. Ménga organisationer erbjuder dven nigon form av flextid dar medarbetaren sjalv
kan ansvara for att fa ihop sin arbetstid enligt egna 6nskemal. Utover arbetstid far ménga semester efter
onskemal och cheferna forsoker i basta mojliga man ge medarbetarna ledigt nér de vill. En personalan-
svarig lyfter vikten av att lyssna pa vad medarbetarna vill ha i citatet nedan.

Men det géller ju att lyssna pé det personalen vill ha. Manga génger tror jag inte man stiller sa hoga krav
pa just formaner utan det kanske dr mer det dar att det ska vara latt att i ledigt om man behover det och
att det ska finnas en flexibilitet. (Intervju 1)

Som citatet ovan siger anser vissa att hoga krav pa formaner inte finns. De flesta foretagen erbjuder
dock friskvardsbidrag, men vissa menar att de anvinds olika flitigt beroende pd medarbetarens alder,
att dldre medarbetare tenderar att anvianda friskvardsbidrag i mindre utstrackning &n yngre.

Andra formaner som flera av organisationerna erbjuder ar rabatterade produkter, foretagsrabatter, pri-
vat anvandning av foretagets inventarier, samt sjukvardsférsakringar. Bortsett fran 16n och materiella
formaner dr 4nda den viktigaste formanen som lyfts trivsel pa jobbet, vilket visas i citatet frén en dela-
gare nedan.

(...) det ar Kklart trivs du p& jobbet sé blir du vil kvar, sa ar det ju. Men vill du vidare eller vill du gora na-
got annat sd ar det ju inte bara 16n som det gar att 6vertala dem med for det brukar ju inte hélla i langden.
(Intervju 6)

Vissa intervjupersoner menar att det kan vara svért att individanpassa formaner da risken finns att det
blir orattvist om man inte kan erbjuda férmanen i fraga till alla anstillda, samt att det ar svart att upp-
fylla allas 6nskemal pa grund av verksamhetens behov och resurser. Diarmed kan det bli ohallbart for
organisationen i lingden.

Karriarmaojligheter

Vissa organisationer erbjuder medarbetarna ett storre ansvar med lonepéslag som titulerad arbetsle-
dare, men medarbetarna inom vissa organisationer ar nojda dar de ar och ir inte intresserade av att
klattra for att f4 mer ansvar. I Gvrigt anser sig organisationerna vara for smé for att erbjuda karriarmoj-
ligheter. Medarbetarna far istillet ett storre helhetsansvar och méjligheten till flexibelt arbete dar manga
moment innefattas eller mojlighet till arbetsrotation erbjuds. Hur en VD ser pa fragan “Hur arbetar ni
med karridrmojligheter?” (se Bilaga 2) lyfts i citatet nedan.

28



Vi for ju den dialogen med varje person nar vi har medarbetarsamtalen. Hur de ser pd framtiden, eventu-
ell karridr och sa vidare. Samtidigt sa séger de som jobbar hir att har finns det ju som inget nista steg.
Man ir ju i den situationen man ar i, men samtidigt s& fir de ju 4nd4 ta ett stort ansvar 6ver avdelningen.
Vill man hela tiden klittra och fa en béttre titel och en chefsposition da kanske man &r pa fel foretag. Det
har jag svart att erbjuda. (Intervju 3)

Pensionsavgangar

Nir det kommer till att behalla personer som niarmar sig pensionsélder anser vissa att hélsan ar en be-
tydande faktor till om medarbetare kan jobba ldngre an till 65 ar. De flesta av organisationerna har inte
drabbats av mdnga pensionsavgingar och har darfor ingen strategi for hur de ska gora for att behalla
medarbetare langre. Manga anser att medarbetarna far gé i pension néir de sjdlva 6nskar och organisat-
ionen loser dé situationen nér den ar framme. De har inget storre behov av att 1ita dldre jobba langre
och ménga erbjuder darfor inget for att fi dem att fortsitta ldngre. Vissa branscher skulle daremot inte
klara sig utan pensionérerna, detta exemplifieras i citatet fran en VD nedan.

Ja, om vi sdger sdhar, utan pensionarer s fungerar inte den har branschen. Det finns ett helt géng pens-
iondrer som sitter och kor extra som raddar hela branschen kan man siaga for annars skulle det inte
funka. De jobbar for att de tycker att det ar roligt och de har kort lange, och de véljer lite grann vad de vill
kora da istallet. (Intervju 7)

Trots att majoriteten inte gor ndgot sarskilt for att fiA medarbetare att arbeta langre anser dem att god
trivsel ar det som har fungerat eller det de hoppas ska fungera for att f4 medarbetare att jobba ldngre
och forhindra tidig pension. De menar att om medarbetarna trivs och ar friska finns en storre chans att
det viljer att fortsatta jobba. En organisation med en medarbetare nira pensionsavgang véljer att kon-
tinuerligt diskutera detta med personen for att hinna anstélla och lara upp en ny for att fa en fin 6ver-
gang. I ovrigt har vissa anpassat arbetsuppgifter, arbetstider och stationering efter den dldre medarbe-
tarens 6nskemal och bostad for att forenkla vardagen. Resultatet av denna anpassning visas exemplifie-
ras i citatet nedan.

Han blir vi inte av med. Men det &r ju s att det ar en skraddarsydd tjanst. Det klart att det ar ju lattare att
vara kvar pa arbetsplatsen om man far jobba med det man trivs med, och det har vi ju gjort, det har vi sett
till. Sen kanske inte ndgon annan skulle trivas med just det jobbet som vederborande gor men just han
gillar det. (Intervju 7)

Sammanfattning - Behalla

Organisationerna har 1ag personalomsittning och ménga medarbetare har arbetat lange. Slutar folk ar
det ofta pa grund av att de vill byta bransch, flyttar, blir headhuntade eller pensioneras. De har darfor
ingen sarskild strategi och vissa menar att organisationens storlek ar avgorande till varfor de inte har
det. Dessa sméa och medelstora foretag fokuserar pa att fa folk att trivas och ha roligt pa jobbet. Ytterli-
gare faktorer som ses som avgorande ar organisationens uppbyggnad - platta organisationer med hogt i
tak dar medarbetarna ska kidnna sig delaktiga och viktiga, samt att organisationen litar pa medarbetarna.
De har nira till chefen och vissa menar att detta blir svart om man blir for stor. Géllande forméner laggs
fokus pa det kollektivavtalen kraver. I 6vrigt erbjuds bra arbetstider, flextid, semester enligt 6nskemal,
friskvardsbidrag, rabatterade produkter, fri tillgéng till inventarier, samt sjukvardsforsikring. Majori-
teten av organisationerna anser att de ar for smé for att erbjuda karriarmajligheter. Medarbetarna far
istéllet storre ansvar. Géillande pensionsavgangar gor organisationerna ofta inget sarskilt for att medar-
betarna ska arbeta langre. De fir g i pension nir de vill, men vissa anpassar arbetsuppgifter, arbetstider
och stationering pa arbetet da vissa branscher inte 6verlever utan pensionérer. Annars ligger fokus pa
att fi medarbetaren i pensionsélder att trivas for att pa sa sétt vilja jobba langre.
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Diskussion

I detta avsnitt diskuterar vi vart resultat och hur detta forhéller sig till tidigare forskning och bakgrunds-
fakta, samt lyfter vara slutsatser med studien. Inledningsvis diskuteras det geografiska lagets paverkan,
utbildning och darefter diskuteras studiens genomgéende delar — attrahera, rekrytera, utveckla och be-
hélla. Till sist diskuterar vi vart val av metod gentemot metodlitteratur och hur detta kan ha paverkat
utfallet pa studien, samt lyfter forslag péa vidare forskning.

Resultatdiskussion

I den har uppsatsen har vi undersokt hur smé och medelstora privata arbetsgivare, inom olika branscher
i en pendlingskommun néra storre stad, ser pa sin niarmaste framtid med avseende pad kompetensfor-
sorjning. Vidare har studiens resultat gett en bild av hur dessa féretag arbetar med dessa fragor idag och
planerar gora framdver. Detta har vi undersokt for att det saknas forskning om kompetensforsorjnings-
arbete i foretag som inte ar stora, amerikanska eller multinationella, samt for att det efterfrigas mer
forskning som lyfter hur organisatoriska och lokala kontextuella faktorer paverkar arbetet med kompe-
tensforsorjning (Thunnissen et al., 2013; Tyskbo, 2019). Var studie lyfter utéver organisationsperspek-
tivet d&ven samhalls- och individperspektiv som ar kopplade till kompetensforsorjning for att ge en bre-
dare bild av utmaningar, mojligheter och konsekvenser rorande detta arbete och for att kunna sitta det
i bredare perspektiv. Aven detta ir ndgot som efterfrigas pa forskningsfiltet (Thunnissen et al. 2013).

Nir vi tolkar och analyserar var studies resultat kan vi se att foretagen i var studie bade har manga
utmaningar och majligheter nir det kommer till strategiskt arbete med kompetensforsorjning. Vi kan
dven konstatera att arbetet med kompetensforsorjningsstrategier paverkas bade av foretagens geogra-
fiska lage och storlek, samt av vilka forutsittningar, behov och resurser foretagen har for att arbeta med
de olika delarna i kompetensforsorjning. I den féljande delen av avsnittet presenteras mer utvecklade
resonemang och kopplingarna vi kan se mellan var studies resultat och tidigare forskning.

Det geografiska lagets paverkan

Var studies resultat visar att kommunen har goda pendlingsméjligheter och det geografiska laget ar hu-
vudsakligen fordelaktigt for foretagen da det ar ldtt att attrahera narboende till foretagen och konkur-
rensen ar liten. De huvudsakliga nackdelarna vi ser ar svarigheterna med att locka kompetent arbets-
kraft att pendla frin Umea till Vinnis, och att det kan vara svart att behalla personer som pendlar under
manga ar i foretagen. Manga av foretagen har 16st detta problem med att ha sin verksamhet i bAde Umea
och Vannis kommun. Foretagen menar att de ar néjda med sitt 1age och det ar ingenting som férvanar
oss dd manga av dem har varit verksamma p4 just den hir platsen under manga ar. Att de 16ser delar av
svarigheterna med pendlingen genom att ha verksamheten pé bida orterna ser vi som en smart 16sning.
Under vért studieforlopp har vi sett att forskning gillande pendling i svensk kontext ar begrénsad. Sve-
riges kommuner och landsting har daremot gjort tva studier om pendling (2003; 2006) som huvudsak-
ligen lyfter fordelar ur individ- och samhillsperspektiv, exempelvis att individer far fler valmojligheter
for boende och arbete, att utbud och efterfragan av arbetskraft med riatt kompetenser lattare kan motas
och att det 6kar mangfalden pa arbetsmarknaden. Ur foretagens perspektiv kan vi diremot se att pend-
lingen oftast inte kan ses som négon langvarig 16sning pa kompetensforsorjningen, utan att personer
som pendlar oftast inte stannar mer dn nagra ar. Nar yttre faktorer paverkar pé det sattet s ar var tolk-
ning att det ar svart for foretagen att motverka att personer slutar. Speciellt f6r bristyrken ar pendlingen
en utmaning som kan vara svar att beméstra med ett 1angsiktigt perspektiv da personer dnd& verkar
foredra att ha nara till arbetet och darfor litt kan lockas till arbeten som erbjuds néra individens bostad.
Det vi ser ar att behoven pa arbetsmarknaden lattare kan motas tillfalligt, sett till foretagen och indivi-
dens perspektiv, men att pendla langre striackor séllan fungerar som en permanent 16sning for ndgon av
parterna.
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Utbildning

Kompetensforsorjningen i kommuner paverkas dven av vilka utbildningar som finns i ndrheten. Rege-
ringskansliet (2002) menar att det ar viktigt att ha en utbildningsinstans som matchar arbetsmark-
nadens efterfragan. I Vannas kan vi i enlighet med detta konstatera att matchningen ar relativt bra. Det
finns gymnasie- och vuxenutbildningar i kommunen som utbildar i ménga bristyrken och det finns ett
universitet i Umea. Det enda som vissa organisationer saknar &r specifika kortare vidareutbildningar
som inom vissa branscher inte finns alls, och inom vissa bara finns pa annan ort. Regeringen (2015)
menar att samverkan mellan skola och naringsliv ar en nyckel for att fi kompetensférsorjningen att
fungera battre. Var tolkning av intervjupersonernas utsagor ar att utbildningarna i narheten har en re-
gelbunden kontakt med niringslivet i Vinnis och anpassar utbud efter efterfrigan i den utstrackning
det gér. I enlighet med det som Regeringen (2015) och Regeringskansliet (2002) beskriver ser vi detta
som en mojlighet och forutsittning for kompetensforsorjningen att fortsitta forbattras i kommunen.
Vad géller kortare vidareutbildningar som kan vara svéra att hitta s ser vi girna en 6kad dialog mellan
foretagen och utbildningsforetag. Var tolkning ar att det huvudsakligen dr privata aktérer som erbjuder
den sortens kompetensutvecklingsutbildningar.

Utbildningsplatserna pa Liljaskolan ar svara att fylla och pa grund av begransningar i bland annat stats-
bidrag gér det bara att utbilda ett visst antal personer varje ar pa vissa av Yrkesvux-utbildningarna. Det
vi menar att kommunen huvudsakligen kan gora for att forbattra matchningen ytterligare ar att arbeta
mer aktivt for att locka elever till Liljaskolan. Vi menar dven att det ar av yttersta vikt att staten satsar
ytterligare pa att finansiera fler utbildningsplatser i bristyrken da bristen forvéntas fortsitta vixa fram-
over. Annars riskerar vi att fa ett samhalle som har en fortsatt brist pd exempelvis yrkeschaufforer, vard-
personal, bygg-, anldggnings- och industripersonal (Statistiska centralbyrén, 2017; Arbetsférmedlingen,
2018). Regeringen (2015) menar dven att foretag och fackliga organisationer kan engagera sig mer for
att f4 unga att vilja utbildningar som matchar arbetslivets efterfrigan. Detta ser vi som ett forbattrings-
omrade for organisationerna i var studie och en fraga de skulle kunna bli &nnu mer aktiva i. Genom att
vara synliga for elever i en tidig alder och genom att visa att det finns ett behov av mer arbetskraft i
branscherna tror vi att unga kan inspireras till att vilja utbildningar i yrken dér det finns en brist.

Attrahera och rekrytera medarbetare

Det finns mycket forskning som visar att det ar viktigt att arbeta strategiskt med arbetsgivarvarumarket
for att kunna attrahera, rekrytera och behalla kompetenta medarbetare (Backhaus, 2016; Maheshwari
et al., 2017; Lievens & Slautgher, 2016; Sullivan, 2004; Tanwar & Prasad, 2016). Véar tolkning ar att vart
resultat gar i enlighet med detta eftersom intervjupersonerna menar att det 4r mycket tack vare att or-
ganisationerna ar kdnda i ndromradet och deras goda rykte bland allménheten och kunderna som gor
att de far in spontanansékningar fran nya potentiella medarbetare, samt kan locka till sig medarbetare
via kontakter och headhunting nir behovet finns. Drury (2016) menar att man méste nyttja det basta av
sina marknadsforingstillgdngar for att effektivt formedla ett vilként och attraktivt varuméarke, medan
Dyhre & Parment (2013) menar att medarbetarna ar den bista reklamen for organisationen. Vart resul-
tat visar att foretagen i forsta hand arbetar strategiskt med arbetsgivarvarumarket i enlighet med Dyhre
& Parments (2013) forskning eftersom de satsar pa att fa ett gott rykte genom att ha n6jda medarbetare
som gor ett bra jobb. Det dr deras frimsta marknadsforing, snarare &n att anvinda sig av andra mark-
nadsforingsvigar sd som annonser, reklam och sponsring. Att sprida ett gott rykte genom medarbetarna
ser vi som en effektiv strategi da det inte krdaver nadgon pakostad och dyr marknadsféring. Nagot vi finner
extra intressant ar i tillagg till detta att ménga av intervjupersonerna i var studie ofta menar att de inte
har nagra speciella strategier rorande kompetensforsorjningen. Det vi ddremot kan se ar att mycket av
det de gor kan ses som strategier i enlighet med tidigare forskning. Att anvinda medarbetarna som
marknadsforingsresurs ar ett exempel péd detta. Vi ser dven ett samband mellan att redan ha ett kint
varumairke och att anse att behovet av marknadsforing inte ar sé stort. Det kan betyda att det blir lattare
med tiden forutsatt att det goda ryktet vardas och pé sa sitt bibehélls. Att ha verksamheten pa en mindre
ort ar dven i det har fallet ndgot som kan ses som en fordel da var tolkning ar att narboende har bra koll
pa foretagen i niarheten, kanske pa ett annat sitt 4n i storre stdder dar utbudet av organisationer pa
arbetsmarknaden kan vara betydligt fler.
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Att hitta ratt kandidater via informella nidtverk och kontakter, som foretagen ofta anvinder sig av, speg-
lar dven Sverige i 6vrigt ddr detta dr den vanligaste rekryteringskanalen (Svenskt naringsliv, 2018).
Andra fynd i var studie dr att foretagen ser svérigheter med annonsering, och att nistan alla anvant sig
av rekryteringsforetag. Lindelow (2016) menar att det ar viktigt att foretag har kunskap om var den
malgrupp man soker kan finnas och vilka de basta plasterna att na ut till dem ar. Detta ser vi som négot
foretagen skulle kunna undersoka narmre om de har problem att hitta personer med ratt kompetens vid
framtida rekryteringar. Att rekryteringsforetag anvénts i sd stor utstrackning ser vi som ett intressant
fynd med tanke pa att ménga avdem har under 50 anstillda. Det skiljer sig namnvért fran 6vriga Sverige
dir endast 31 procent av foretagen har anvénts sig av detta, och en stor majoritet av dem hade 6ver 50
anstillda (Svenskt naringsliv, 2018). Vi tror att denna skillnad kan bero pa narheten till Umed dar det
finns ett stort utbud av rekryteringsforetag, samt att det kan bli en trend att anvénda sig av det om
manga andra inom samma bransch eller omrade gjort det. Vi ser det dven som intressant att det verkar
vara en s stark trend trots att féretagen inte alltid varit ndjda med resultatet vid anvindandet av rekry-
teringsforetagen.

Forskning visar att bade arbetsmarknadspolitiken och arbetsmarknaden idag priglas av krav och for-
vantningar pa att ménniskor ska kunna marknadsfora sig sjalva och ha ratt attityd och personlighet for
att fa en anstillning (Seing, 2011). Foretag i Sverige menar att kompetens ar mer &n formell utbildning
och pekar i hog utstrackning pa att yrkeskunskap och erfarenhet samt personliga egenskaper virdesitts
mycket hogt vid rekrytering (Svenskt naringsliv, 2018). Detta speglade var studies resultat. Kraven pa
nyanstélldas personlighet och vilja dr h6ga, men utbildning 4r mindre viktigt om man bortser fran vissa
korkort, yrkesbevis eller certifikat som kravs avlagar och avtal. Seing (2011) menar vidare att 6kade krav
pa individer forsvarar mojligheterna till forviarvsarbete for personer som star langt ifran arbetsmark-
naden. Denna resurs kravs dock for att fylla de kompetensbehov som efterfragas pa arbetsmarknaden.
(Regeringen, 2012; Statistiska Centralbyran, 2017; Arbetsférmedlingen, 2018). Statliga myndigheter,
kommuner, foretag och andra organisationer forsoker allt oftare hitta gemensamma l6sningar dar de
ansvarar for olika delar i processen att hjélpa arbetslosa till arbete, men denna samverkan kan vara svar
att realisera (Garsten et al., 2011; Lindvert, 2006) Resultatet i studien visar i enlighet med detta att
denna samverkan kan forbattras dven i Vannas. Samverkan forekommer framfor allt niar Arbetsfor-
medlingen tar kontakt med foretagen, som menar att de vill bli kontaktade i storre utstrackning for att
hjélpa fler till jobb da de inte sjédlva letar aktivt efter den arbetskraften. Vi menar att &dven foretagen
skulle kunna vara mer aktiva i denna samverkan for att fa in fler personer som tillhor utsatta grupper.
Det skulle 6ka méngfalden och minska risken att det blir alltfér heteronormativa kulturer i foretagen,
samt vara till nytta for bade individer och samhallet i stort.

Studier visar att det har tagit 6ver ett decennium innan halften av utrikes fodda mén och kvinnor har
borjat forvarvsarbeta efter att de mottagits i kommuner (Statistiska centralbyran, 2017). Vi menar att
detta ar alldeles for 1ang tid och att det borde ga snabbare. SFI och Korta vigen ar exempel pa utbild-
ningar som erbjuds for att utrikes fodda snabbare ska lara sig spriaket och komma in pa arbetsmark-
naden (Skolverket, u.a.; Arbetsformedlingen, u.4.). SFI erbjuds i Vannas och alla som behover far plats,
vilket vi anser ar jattebra. Korta vigen erbjuds i Ume4, vilket saklart ocksa ar bra fér Vannéas. Vara in-
tervjuade personer menar att huvudsaken ar att personen kan forstd och gora sig forstddd pa svenska
for att kunna erbjudas jobb. Det borde ga snabbare 4dn ett decennium att lara sig det menar vi, och med
hjélp av bittre samverkan mellan staten, kommunen, Arbetsf6rmedlingen och naringslivet borde utri-
kes fodda snabbare kunna ta sig in pa arbetsmarknaden. Vilket i sin tur kan 6ka méngfalden pé arbets-
platserna och kompetensbrister i samhaillet kan lattare fyllas nar utrikes fodda arbetar. Det 4r med andra
ord bra for bdde sambhillet, organisationer och individer nar utrikes fodda integreras snabbare i sam-
hallet.

Ett annat fynd som vi anser dr intressant i var studie dr synen pa genus och rekrytering. Detta var initialt

ingenting var studie skulle l14gga stor vikt vid eftersom det inte var ett medvetet val fran vér sida att bara
ha foretag som har en mansdominerad konsférdelning i var studie. Detta ser vi diremot som en viktig
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del i vilka personer som attraheras och rekryteras till foretagen. Nar vi sdg att de var mansdominerade
ansig vi det intressant att stilla frégor kring hur de ser pa att jimna ut konsfordelningen i foretagen och
branscherna som ar mansdominerade. Resultaten visade att det pa senare ar blivit nigot lattare att hitta
kvinnor vid rekrytering, vilket vi menar ar positivt da bade organisationerna och samhéllet kan bli mer
jamstéllda pa sikt. Daremot gor foretagen ingenting speciellt for att attrahera och rekrytera fler kvinnor
till foretagen. Detta finner vi intressant eftersom de dndé foresprakar att de giarna skulle se en 6kning av
kvinnor i branschen. Istillet visar studiens resultat att det viktigaste dr att personen som anstills passar
bra in i arbetsgruppen och har ritt personlighet. Sett till tidigare forskning om rekryteringsstrategier sa
stimmer detta nira 6verens med Price (2011) andra strategi "Rétt person for ritt organisation” dar per-
sonens personlighet viger tyngst och det ar viktigt att matcha den nyanstéllde med organisationens kul-
tur. Forskning visar att organisationskulturen till stor del styr hur minniskorna i foretaget agerar, hur
sociala relationer formas, vilka som rekryteras och vilka som passar in i organisationen (Alvesson &
Billing, 2011; Alvesson & Sveningsson, 2007; Chatman 1991). Risken med en stark kultur ar att idéer
och tankesitt inte ifrdgasitts och att konsmaktsordningar och heteronormativa kulturer bibehalls (Al-
vesson & Billing, 2011; Kerfoot & Knights, 1993). Darfor menar vi att det inte dr en slump att foretagen
i var studie forblir mansdominerade och att férandring mot en jimnare konsfordelning tar tid. De vi
menar att de framfor allt skulle kunna gora mer av ar att aktivt arbeta for att attrahera kvinnor att soka
sig till foretagen. For att gora arbetsplatserna mer 6ppna for olikheter och mer rationella och effektiva
rekommenderar Lindeléw (2016) ocksa att anvinda en kompetensbaserad personalstrategi som elimi-
nerar subjektiviteten vid rekrytering och gor att det istéllet ar objektiva krav som bestimmer vem som
far jobbet. Vi forstar ocksé att den sneda konsfordelningen dven i grund och botten har att géra med
vilka utbildningar kvinnor eller mén véljer. Regeringen (2015) menar, som tidigare nimnt, att foretag
och fackliga organisationer méste anstrianga sig mer for att engagera och aktivt skapa intresse for att
unga ska vilja utbildningar dir det finns en brist pd arbetskraft. Vi menar i enlighet med detta att orga-
nisationer dven bor anstrianga sig for att motivera unga tjejer och killar att vélja ratt utbildningar i tidig
alder och mer aktivt uppmuntra tjejer att soka sig till dessa mansdominerade branscher. I tilldgg till
ovanstdende &r vi medvetna om att beskrivningen av kvinnor som trevliga, noggranna och ordning-
samma i vart resultatavsnitt reproducerar en stereotypisk bild, men vi anser det intressant att ha med
da det lyftes fram av flera av vara intervjupersoner.

Utveckla och behalla medarbetare

Forskning visar att kompetensutveckling ar en grund for organisatorisk framgang da det 6kar motivat-
ion, lojalitet och personlig tillfredsstillelse, samt ger mer sjilvstindiga och effektiva medarbetare
(Boxall et al., 2015; Nilsson & Ellstrom, 2012; Earl et al., 2013). Garvan et al. (2012) menar att organi-
sationer ska tdnka ldngsiktigt och fokusera pa att utveckla befintliga medarbetare istéllet for att rekry-
tera nya medarbetare, och pé sa sitt fa ratt kompetens till organisationen. Brandi & Iannone (2017)
menar att detta kriver flexibla strategier. Vi ser att foretagen i vr studie oftast inte har sd omfattande
strategier nar det kommer till kompetensutveckling utan att de framfor allt anvander sig av intern kom-
petensutveckling genom arbetsrotation, vilket forvisso ar en effektiv och billig strategi da kompetensut-
vecklingen integreras i den dagliga verksamheten. Det ar en vanlig atgard for att sdkra framtidens kom-
petensbehov och det ar ett bra sitt att fa ldrande att ske kontinuerligt (Svenskt naringsliv, 2018; Ell-
strom, 2010) Vidare visar vara resultat att foretagen har olika forutsittningar, moéjligheter och behov
nar det kommer till kompetensutveckling. Utéver arbetsrotation erbjuds ibland kurser av externa par-
ter, men fokus ligger oftast pa kravutbildningar som genomfors regelbundet. I vissa fall begrénsas extern
kompetensutveckling av att det inte finns ratt kurser i nirheten. Utbildningar ar dven dyra och det ar
manga ganger svart for foretagen att erbjuda mer &n kravutbildningar. Detta stimmer 6verens med ti-
digare forskning som visar att kompetensutveckling ar vildigt eftertraktat men sillan négot organisat-
ioner vill ligga ekonomiska resurser pa (Brandi & Iannone, 2017). Aven Regeringskansliet (2002) menar
att det kan vara svart att se tydliga ekonomiska avkastningar av kompetensutveckling. Vi menar att det
ar synd att inte mer ekonomiska resurser laggs pa kompetensutveckling i vissa fall. Vi forstar daremot
att resurserna primart méste anviandas till den dagliga verksamheten, framforallt eftersom foretagen ar
sma. Att féretagen a4r medvetna om att kompetensutveckling ar bra och att de gédrna skulle erbjuda mer
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ser vi ddremot som positivt. Vidare menar forskning att informellt lirande maste integreras med for-
mellt for att ta tillvara pa alla lartillfallen som sker inom organisationen dé fokus linge har legat pa
formella insatser i form av kurser. Att endast fokusera pé enstaka kurser racker inte for anstélldas 1a-
rande och utveckling (Ellstrom, 2001; Kock, 2010). Foretagen i vir studie menar att den kompetensut-
veckling de erbjuder ar tillracklig for att verksamheten ska fungera, men att medarbetarna blir glada nar
de erbjuds mer. Med forbehall for att vi inte med sdkerhet kan sdga om foretagen faktiskt har resurser
att kunna erbjuda mer kompetensutveckling menar vi att det skulle vara fordelaktigt om de satsar pa
det. Om organisationerna lagger mer resurser pa att utveckla sina medarbetare i storre utstriackning sa
okar chanserna till att medarbetare stannar i organisationen. Detta kan ses som en férméan och trots att
foretagen har en lag personalomsittning kan det vara bra for att sikra upp for framtida kompetensbehov
menar vi. Hur organisationerna ser pa personalomséttningen och arbetar med formaner lyfts vidare
nedan.

Ytterligare ett intressant fynd i var studie ar att samtliga medverkande foretag har en 1dg personalom-
sdttning och ser det darfor inte som nagra storre problem att behalla medarbetare. De arbetar darfor
inte aktivt med detta och planerar att fortsidtta sd som de alltid gjort. Vi ser i resultatet en koppling
mellan att medarbetarna stannar och att foretagen ar sma, platta och har hogt i tak, vilket leder till att
medarbetarna far ta ett stort ansvar, kan gora sin rost hord, kianner sig delaktiga och har flexibilitet i
arbetet. Forskningen visar att det dr viktigt att ha strategier och att vidta atgirder for att motivera ta-
langfulla medarbetare att stanna i organisationen (Allen, 2006; Capelli, 2000; Lee et al., 2018; Nyberg,
2010; Tanwar & Prasad, 2016). Vi ser att behovet av sddana strategier inte nédvandigtvis ar sé stort i
sma foretag dar medarbetarna och cheferna ses dagligen och det finns méanga tillfillen att lyfta forbatt-
ringsforslag, 6nskemél och problem. Detta kriver daremot att det finns en kultur dir medarbetarna
vagar gora just detta. Eftersom var studie inte undersoker medarbetarnas perspektiv kan vi inte uttala
oss helt sikert om att det faktiskt ar s, men den ldga personalomséittningen och véra intervjupersoners
utsagor tyder pa det. Det finns dock forskning som visar att 1ag personalomséttning kan vara en nackdel
om personer stannar for att de inte har ndgra andra alternativ (Lee et al., 2018), men detta kan vi inte
uttala oss om utifran resultatet av denna studie just eftersom vi inte undersokt medarbetarperspektivet.

Forskningen visar att vanliga strategier for att behélla medarbetare exempelvis ar att erbjuda forméaner,
ha en planerad introduktion och gora regelbundna medarbetarundersokningar for att ta reda pa varfor
personer viljer att stanna eller limna organisationen och dérefter basera strategier pa resultaten av
undersokningarna (Capelli, 2000; Allen, 2006, Lee et al., 2018). Gillande detta si ser vi att foretagen
erbjuder formaner enligt kollektivavtal, satsar pa flexibla arbetstider och dven ibland erbjuder rabatter
eller liknande utover det. Organisationerna menar daremot att antingen sa trivs medarbetarna i organi-
sationerna eller inte. De menar att de ar for smé for att anpassa efter olika individer. Utifran detta drar
vi dven slutsatsen att foretagens stimning och normer som réder, det vill siga organisationskulturen,
tydligt paverkar vilka som passar in i organisationen. Vi menar, som tidigare nimnt, att detta inte bara
behover vara en fordel, utan att foretagen bor bli mer medvetna och aktivt soka efter personer som inte
tillhor den tydliga normen pé arbetsplatsen, samt att de kan anstrianga sig ytterligare for att fler person-
ligheter ska kunna trivas. Om fler personligheter skulle trivas kan chanserna till att individer soker sig
till organisationen 6ka. Om fler kvalificerade medarbetare skulle soka sig till organisationerna kan det i
sin tur okar chanserna till organisationers utveckling och konkurrenskraft (Regeringskansliet, 2002).
Det kraver daremot ett strategiskt och langsiktigt arbete for att paverka de uppfattningar som finns
knutna till arbetsplatsen for att vara konkurrenskraftig géllande efterfrigade kompetenser (Sullivan,
2004). Vi menar att organisationerna bor arbeta mer strategiskt for att sikerstalla att personer trivs
oavsett vem personen ar.

Att arbeta strategiskt for att behalla medarbetare viktigt ur ett organisatoriskt perspektiv. Regeringen
(2015) menar att beh4lla dldre medarbetare ir ndgot som ir extra viktigt ur ett samhillsperspektiv. Aven
for foretagen ar det Ionsamt att behalla kompetenta medarbetare sa lange som mdgjligt. Nar medellivs-
langden i Sverige 6kar maste ocksd pensionsaldrarna 6ka. Det kan dessutom vara positivt for individen
eftersom dldre méanniskor idag generellt sett ar friskare och fortidspensionérer tenderar att ma siamre
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(Barban et al., 2017). Resultaten visar att foretagen i var studie oftast inte gor nigra storre anstrang-
ningar for att fa personerna att stanna ldngre utan menar att dem sjilva bor fa valja nir det ar dags for
pension. Detta dr nagot vi menar att foretagen maste satta i ett storre perspektiv da bade individ, orga-
nisation och samhélle kan dra nytta av att dldre arbetar langre.

Aspekter vi ser som sarskilt intressanta i var studie

Vér studie om kompetensforsorjning i Vannis lar oss att kompetensforsorjningsstrategier inte alltid ar
nédgot smé och medelstora foretag lagger sa stor vikt vid. Svarigheterna ar att det inte alltid finns tid och
ekonomiska resurser till mer dn den dagliga verksamheten. Att foretagen har smé och platta organisat-
ioner bidrar dven till att strategier inte alltid 4r ndgot som behovs utan det gar bra att 16sa problem allt
eftersom de dyker upp. Med det sagt sd arbetar foretagen ménga géanger strategiskt d&ven om de inte
alltid ser det sé sjdlva. I inledningen av véir studie lyfts behovet av kompetensforsorjningsstrategier som
centralt for att kunna utnyttja den starka konjunkturen maximalt (Arbetsférmedlingen, 2018). Vi menar
efter genomforandet av vir studie att strategier inte alltid behover vara ndgot som ar aktuellt for vara
studerade foretag. Med det sagt skulle var studie kunna anvindas som ett underlag for att skapa strate-
gier, men vi kan konstatera att allt kanske inte ar applicerbart i alla foretag. Daremot ur ett samhalls-
och individperspektiv sa kravs att bade stat, kommun, Arbetsformedling, fackliga organisationer och
néringslivet samarbetar och tar ansvar sa att det finns utbildningsinstanser som matchar efterfragan,
samt for att hjdlpa personer som tillhor utsatta grupper pa arbetsmarknaden till jobb d& den resursen
kravs for att undvika kompetensbrister framéver. Det skulle dven 6ka méngfald och vara till nytta for
individen samt gora Sverige &nnu mer konkurrenskraftigt. Denna samverkan behovs ocksé for att battre
kunna locka unga att vilja utbildningar i bristyrken. Ett annat steg i detta menar vi ar att uppmuntra
unga tjejer och killar att vaga soka utbildningar till branscher dir de tillhor det underrepresenterade
konet. Vi skulle girna se att foretagen i var studie arbetade mer strategiskt for att attrahera och rekrytera
fler personer fran underrepresenterade grupper, och framfor allt fler kvinnor och utrikes fodda till fére-
tagen. Det skulle kunna bidra till att en storre blandning personer skulle soka sig till, rekryteras och
trivas pa arbetsplatserna, vilket i sin tur skulle gora att organisationerna blir mer effektiva och konkur-
renskraftiga. Det skulle ocksa bidra till en 6kad jamstélldhet och méngfald i samhaillet pa lang sikt. Sett
till tidigare forskning sa ser vi dven att foretagen har potential att arbeta mer strategiskt med att utveckla
och behélla sina medarbetare da dven detta skulle kunna vara fordelaktigt pa 1ang sikt.

Slutsatser

Slutligen sa kan vi konstatera att studien visade att foretags kompetensforsorjningsstrategier paverkas
av vilka behov och resurser de har for att arbeta med de olika delarna i kompetensf6érsorjning. Dessa
sma och medelstora foretag anviander sig inte alltid av strategier da resurserna i forsta hand géar till den
dagliga verksamheten. Med det sagt sd gor de andé en hel del for att attrahera, rekrytera, utveckla och
behélla sina medarbetare, &ven om de inte alltid sjdlva ser det som strategier. Vad géller det geografiska
laget och pendlingen si ser vi att det kan finnas fordelar med att vara placerad pa en mindre ort, men
att pendling sillan verkar vara en langsiktig 16sning for individer och att det kan vara en nackdel for
foretag pa orter som ligger utanfor storre stider. Vidare menar vi att var studie skulle kunna anvindas
som underlag for att skapa kompetensforsorjningsstrategier, men att vi ocksé efter att ha genomfort
denna studie forstar att allt kanske inte ar applicerbart eller aktuellt i alla foretag. Det vi ser att féretagen
skulle kunna forbéattra ar att mer aktivt arbeta for att attrahera och rekrytera fler kvinnor samt andra
underrepresenterade grupper. Aven for att utveckla och behélla medarbetare i foretagen finns forbitt-
ringspotential. I tillagg till detta vill vi &ven aterigen betona att bade staten, Arbetsformedlingen, kom-
munen och fackliga organisationer, i samarbete med naringslivet, bar det viktiga ansvaret for att for-
battra kompetensforsorjningen i kommuner som liknar Vinnas, samt i samhallet i stort i framtiden. Att
foretag arbetar strategiskt med dessa fragor ar, 4ven om det ar positivt, inte ndgot som kan ses som hela
16sningen pa de utmaningar som finns rorande kompetensforsorjning i Sverige.
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Metoddiskussion

I foljande avsnitt diskuterar vi, med hjéalp av metodlitteratur och tidigare forskning, vért metodval och
genomforande och hur detta kan ha paverkat utfallet pa studien. I detta innefattas diskussion kring var
studies tillforlitlighet och de fyra delkriterierna som hor ihop med tillf6rlitligheten, vilka ar; trovardig-
het, 6verforbarhet, pélitlighet och en mdjlighet att styrka och konfirmera. Dessa kriterier utgor darfor
underrubrikerna i avsnittet.

Trovdardighet

For att skapa trovardighet i var studie har vi gjort vért yttersta for att gora en sé tydlig beskrivning av
foretagens kontext och sociala verklighet som mgjligt, samt genomfért studien i enlighet med etiska
principer och forsokt hélla oss sa objektiva och transparenta som mojligt genomgaende under studien.
Detta for att lasaren av studien sjilv ska kunna goéra en bedomning av troviardigheten i resultaten och
diskussionen (Bryman, 2018).

Vi valde att genomfora samtliga intervjuer gemensamt for att pa sa satt kunna hjalpas at med f6ljdfragor
och att styra intervjupersonen s att vart syfte och fragestillningar blev besvarade. Detta 6kade trovér-
digheten da vi hade samma roller under samtliga intervjuer och fick mojligheten att gemensamt férdjupa
oss i intervjupersonens svar (Bryman, 2018). Mgjligheterna till att diskutera resultatet forenklades dar-
efter till f6ljd av detta da bada hade deltagit och kinde till varje organisations stillningstaganden redan
vid intervjutillfallena.

Att vi transkriberade intervjuerna ordagrant bidrog till goda forutsiattningar att kunna presentera resul-
tatet i enlighet med intervjupersonernas verkliga meningar och utsagor. Att vi valt att ta med ménga
citat i vart resultatavsnitt starker trovardigheten. Vi valde att genomf6ra analysen av intervjuerna var
for sig for att vi ville skapa mgjligheten att se olika saker och olika resultat innan vi ssmmanforde vara
asikter for att inte missa ndgot intressant till det vi sedan sammanstillde till vart resultat. Detta dr ndgot
som ocksa stirker troviardigheten da bada analyserade all data och fick mojligheten att finna liknelser
eller saker som stack ut och blev inte last av den andres asikter under analystillfillet (Bryman, 2018).
Négot vi ddaremot inte hade tid till att gora var att kontrollera att vara uppfattningar av datan var kor-
rekta genom att fa dem bekréftade av intervjupersonerna, dvs en respondentvalidering (Bryman, 2018).
Vi forsokte daremot stilla minga kontrollfrdgor under intervjutillfallena for att pa sé sitt forsakra oss
om att vi forstatt saker och ting ratt.

Vi har genomgaende strivat efter att hilla en god 6verensstimmelse mellan vart resultat och de teore-
tiska idéer som vi sedan utvecklat i diskussionen (Bryman, 2018; Eisenhardt, 1989). Detta har vi gjort
genom att i diskussionen koppla ihop bakgrund och tidigare forskning med vara resultat och darefter
med vira egna resonemang.

Overforbarhet

Som namnt tidigare har vi gjort vart basta for att producera fylliga redogorelser av foretagens kontext
och sociala verklighet. I kvalitativ forskning dr huvudfokuset en djupare forstaelse snarare dn bredd och
dessa redogorelser gor inte bara troviardigheten battre utan hjilper dven lasaren av studien att sjilv be-
doma hur pass 6verforbara resultaten ar till andra miljoer (Bryman, 2018).

I vilken utstrackning resultaten av var studie kan 6verforas till andra sociala miljoer begransas pa grund
av att det ar en fallstudie med ett begransat urval, vilket ar vanligt i kvalitativ forskning (Bryman, 2018).
Gillande vart urval sa deltog vi en niringslivsfrukost innan vi padborjade studien. Dar fick vi mojligheten
att presentera oss och var studie, samt vir viddjan om att organisationerna garna fick delta. Vi tror att
detta kan ha bidragit till att ndgra av intervjupersonerna tackade ja till deltagande. Vi uppnadde vért
mal med att fi nio medverkande organisationer i studien, men vi anser att ett storre antal hade varit
fordelaktigt da det skulle bidra till en storre 6verforbarhet till andra organisationer med liknande kon-
textuella paverkansfaktorer, alternativt andra organisationer beldgna i Vannis kommun. Anledningen
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till att vi inte gjorde fler intervjuer berodde pa den tidsbegrinsning vi hade, samt att vi ville ha god tid
pa oss att transkribera och analysera vart resultat for att kunna generera genomarbetade slutsatser med
studien. Ytterligare en anledning till att inte fler intervjuer genomfordes var att personerna som arbetar
med kompetensforsorjningsfragorna i dessa smé och medelstora foretag manga ganger var VDn, vilket
betyder att de hade fullt upp och var svara att fa tag pa.

Cooke (2018) och Bryman (2018) menar att 6verférbarhet inte alltid kan anvéndas for att bedoma kva-
liteten pa kvalitativa studier, just for att de ofta ar fallstudier med begrinsade urval. Dessa studier har
istillet potential att ge rika kontextbeskrivningar, som visar vad som ar specifikt for organisationen och
personerna som studerats, vilket berikar forstaelsen for vad som hinder och varfor. Vi valde darfor att
lyfta kontexten som kan ha péverkat utfallet pd studien under rubriken “Fallbeskrivning Vannis kom-
mun”. Overforbarheten #r allts3 inte dessa studiers huvudsakliga mal, och bristen p& detta bor déirfor
inte nédvandigtvis ses som en begransning (Cooke, 2018). Vi menar diaremot att denna studie kan vara
overforbar pa andra sma och medelstora organisationer i en liknande kommun som Vénnas.

Palitlighet

For att stiarka pélitligheten i studien valde vi att féra anteckningar pé allt vi gjorde och 6ver alla kontakter
vi hade. Detta har redovisats sa gott det gar utan att anonymiteten pa personer eller organisationer ska
avslojas. Det betyder att vart urval och kriterierna for att vara aktuell i var studie redovisades tydligt. Vi
hade en tidsplan som vi foljde och vi har sé tydligt som mdjligt redovisat genomforandet frén start till
stopp i vart metodavsnitt. Alla delar som kan vara vitala for studien finns i antingen metodavsnittet,
fallbeskrivningarna eller i bilagor och vi anser darfor att en liknande studie skulle kunna genomforas pa
nytt. Nagot vi daremot inte kan styrka dr huruvida vart resultat har paverkats av slumpmaissiga eller
tillfalliga betingelser inom organisationerna och av den anledningen &r det inte sikert att resultatet
skulle bli detsamma om studien genomfordes pa andra foretag med liknande forutsiattningar (Bryman,
2018).

Den upprattade intervjuguiden (se Bilaga 2) granskade vi med var handledare pa Ume3 universitet och
vi valde att genomf6ra en pilotintervju for att sikerstalla att vi métte det vi avsag att mata. Vi hade dven
mojligheten till att korrigera och ldgga till frigor redan innan intervjuerna paborjades och vi forholl oss
sedan till dessa som en grund under samtliga intervjuer. Detta betyder att palitligheten i vart resultat
okade tack vare vart grundliga arbete med intervjuguiden, samt att vi utgick fran samma fragor vid
samtliga intervjuer (Bryman, 2018). Ytterligare en faktor som stérkte pélitligheten var att vi kontinuer-
ligt forde diskussioner for att gemensamt komma 6verens om hur vi skulle tolka det vi fatt héra under
intervjuerna (Bryman, 2018).

En mojlighet att styrka och konfirmera

Vi har i sa stor utstrackning som mojligt stravat efter att forhélla oss objektiva under studiens géng for
att inte 1ata vara egna varderingar paverka undersokningen pa nagot avgorande eller skevt sitt. Detta
genom att intervjuguiden bearbetades noggrant, att samtliga intervjuer transkriberades och att analysen
forst gjordes var for sig och sedan tillsammans. Att vi var tva personer som kunde diskutera utfallet har
hjalpt oss att kunna uppmarksamma att inget har vinklats pa nigot felaktigt sitt. Vi a&r medvetna om att
var bakgrund som personalvetarstudenter kan ha paverkat var diskussion och vara slutsatser da den
kunskap vi redan besitter kan ha gjort att vi sett andra saker dn vad personer med andra utbildningar
eller bakgrunder skulle ha gjort. Var utbildning kan ocksé gora att vi i stor utstriackning har samma
asikter vilket i sin tur kan ha paverkat vara resonemang i diskussionen nagot. Nagot annat som kan ha
paverkat var objektivitet ar var personliga anknytning till kommunen och organisationerna i den, samt
att vi hade personliga moten med personerna. Vi anser att det gav oss bra kontakt med personen i fraga
och vi tror att detta kan ha gjort att vi fick mer djupgaende svar, samtidigt som det kan ha 6kat risken
till att underliggande varderingar kom fram nir fragorna stilldes under intervjun. Vi tror och hoppas
diaremot att vi lyckades vara opartiska under samtliga intervjuer och under analysarbetet for att ha moj-
ligheten att styrka och konfirmera studien (Bryman, 2018).
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Forslag till vidare forskning

I den hir studien valde vi att anvinda oss av en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer.
Detta gav oss en bra bild av hur arbetet ser ut med kompetensforsorjning i de studerade foretagen, men
for att veta sdkert hur det ser ut i hela kommunen, eller i andra sma/medelstora foretag, skulle antingen
fler intervjuer eller en enkit behova goras. For att komplettera bilden till var studie behovs fler studier
som undersoker kompetensforsorjning och organisationers strategier rorande detta. Genomgaende un-
der vart arbete med studien hade vi svart att hitta forskning om hur sma och medelstora foretag i Sverige
praktiskt arbetar med kompetensforsorjning och vilka strategier som anviands och fungerar. Vi mirkte
aven att foretagens kontext spelade stor roll och darfor menar vi att vidare forskning giarna far beskriva
kontextuella faktorer som kan tas i beaktande. Vidare anser vi att en studie om hur medarbetare ser pa
olika sitt att arbeta med kompetensforsorjningsstrategier och hur detta paverkar dem vore av intresse.
Vad medarbetare saknar, vad de ser for for-och nackdelar med organisationernas storlek och hur arbetet
med de olika delarna; attrahera, rekrytera, utveckla, behalla paverkar medarbetare i smi och medelstora
foretag. Organisationerna lyfte trivsel som en av de viktigaste faktorerna under samtliga delar och darav
anser vi att en studie om medarbetarnas uppfattning kring trivseln ir intressant. Vi ser darfor dessa
delar som vara framsta forslag till vidare forskning.

Forfattardeklaration

Under studieforloppet har vi gjort en jaimn férdelning av arbetet mellan oss forfattare. Vi har gemensamt
bestdmt studiens syfte och fragestillningar, arbetat enligt var gemensamt upprittade tidsplan, samt vid
otaliga tillfdllen diskuterat igenom arbetets olika moment. Vi valde dven att genomfora alla intervjuer
tillsammans, samt bearbetade och analyserade arbetet gemensamt. Stindiga diskussioner har forts om
upplédgg, formuleringar, resultat och studiens slutsatser. Detta har under arbetets géng genererat en
bred kunskap inom dmnet vilket har varit valdigt givande och betydelsefullt.
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Bilaga 1 - Informationsbrev
Hej!

Vi heter Therese Svensson och Linnea Lundmark. Vi studerar personalvetarprogrammet vid Ume& uni-
versitet, och vi héller just nu pd med vart examensarbete. Vi kommer att genomfora en studie dar syftet
ar att undersoka hur nagra av Vannas kommuns privata arbetsgivare, inom olika branscher, ser pa sin
narmaste framtid avseende kompetensforsorjning. Vi vill veta vilka utmaningar och mojligheter ni ser
framdover och hur ni arbetar for att locka och behélla personer med ratt kompetens. Var forhoppning ar
att studien kan hjilpa privata arbetsgivare i Vannais att utveckla arbetet med kompetensférsérjning.

Vi kommer att genomfora intervjuer och hoppas pé ert deltagande. Det ar frivilligt att delta i studien,
och ni har ratt att avbryta er medverkan nir ni vill. Intervjuerna kommer att forlaggas vecka 15-18. Vi
ar flexibla och intervjuerna kommer darfor att genomféras dar ni finner lampligt, vid en tidpunkt som
passar. De beridknas ta cirka 45 minuter.

Vid eventuella frigor och anmalan, kontakta oss. I anmélan vill vi ha namn och mailadress till den per-
son vi ska intervjua.

Vi bjuder pa gott fika under intervjun som tack for ditt deltagande. Hoppas vi hors av!
Tack pa forhand!

Med vinliga hilsningar,
Therese och Linnea






Bilaga 2 - Intervjuguide

Inledning

Vad ar din befattning?

Hur lange har du jobbat inom verksamheten?

Kan du beskriva verksamheten? (antal anstdllda mm)

Vad innebar kompetensforsorjning inom er organisation? Anvinder ni ordet?

Hur arbetar ni med kompetensférsorjning? / Hur arbetar ni for att ha ratt kompetens?

Marknadsforing
Hur arbetar ni med marknadsforing av er sjdlva? (Bade for att ha ett gott rykte och attrahera nya)
e Om inte, vad tror du hade kunnat vara ett bra sétt att marknadsfora er pa?
e Vilka vill ni nd ut till?
e Nya medarbetare/kunder
Var tror ni era framtida medarbetare finns?
e  Hur vill ni nd ut till era framtida medarbetare?
e (Finns det folk med ritt utbildning?)

Kompetensbehov nu och framéver
Har ni den kompetens ni behover i dagslaget?
e Om inte, vad ar det ni saknar?
Vilka yrkesgrupper/kompetenser behover ni framéver?
Vart hittar ni personer med den kompetens som behovs?

Rekrytering och krav
Hur planerar ni att rekrytera framéver?
e Vilka svarigheter ser ni med att rekrytera?
Samarbetar ni med arbetsférmedlingen, kommunen eller andra org. nir ni ska rekrytera?
e P3vilket sitt? / Om inte, skulle ni vilja det?
Vad har ni for krav for att kunna bli anstilld hos er?
e Lagsta kraven?
e Kan ni tinka om kring vilka krav ni stiller?
e Pavilket sitt d&?

Hur tror ni att ni paverkas av det geografiska laget/nirheten till Ume3a?
e Fordelar/nackdelar

Hur skulle ni géra om ménga skulle sluta? / Hur skulle ni géra om ni skulle vaxa?
Finns ratt utbildningar i narheten som matchar era kompetensbehov?

Kompetensutveckling
Hur arbetar ni med kompetensutveckling?
e Intern/extern utbildning?
e Introduktion, hur lar man sig arbetsuppgifter, mentorskap mm.

Brukar ni diskutera olika kompetensutvecklingsstrategier?
e Hur/varfor?

Behalla kompetenta medarbetare
Hur gor ni for att behélla personer med riatt kompetens?
Hur arbetar ni med karridrmojligheter?



e Exempelvis erbjuder utbildning efter individens 6nskemal osv?
Vilka férméner fir man om man jobbar hos er? (exempel?)

¢ Finns det nagot mer ni skulle vilja erbjuda men inte gor eller inte kan gora?
Hur ser ni pa pensionsavgingar?

e  GOr ni nagot sirskilt for att f dldre medarbetare att arbeta langre?

Hur ser ni pa att rekrytera personer som star langt ifran arbetsmarknaden?
e Hur tanker ni kring att anstélla exempelvis utrikesfédda?

Vet ni vilka bidrag ni kan fa fran arbetsférmedlingen?
e Har ni nyttjat ndgot sadant?

Genus

Hur ser konsférdelningen ut pa foretaget?

Ar det svért att rekrytera kvinnor?

Vad gor ni for att attrahera kvinnor till foretaget?
Finns det kvinnor med ratt utbildning?



Bilaga 3 — Gymnasie- och vuxenutbildningar i Vannas
2018

Antal platser samt antal behoriga sokande

Gymnasiet:
Bygg- och anldggningsprogrammet inriktning:
o Anlidggningsforare — 24 platser/arskull
o Jirnvigsbyggnad — 12 platser/arskull
§ 37 behoriga sokande 2018
Naturbruksprogrammet inriktning:
o Skogsmaskinforare — 12 platser/arskull
§ 14 behoriga s6kande 2018
Fordon- och transportprogrammet inriktning:
o Ak1 (alla inriktningar + IMPRO och IMYRK) — 70 platser
o Ak 2-3 Transport lastbil — 36 platser/&rskull
§ 36 behoriga sokande 2018
o Ak 2-3 Personbilsmekaniker (inkl. lirling) — 10 platser/arskull
§ 8 behoriga sokande 2018

o Ak 2-3 Karosseri (inkl. lirling) — 8 platser/arskull
o Ak 2-3 Lackering (inkl. lirling) — 8 platser/arskull
o Ak 2-3 Tunga mek (inkl. lirling) — 5 platser/arskull

§ 5 behoriga sokande 2018
Hotell- och turismprogrammet inriktning:
o Hotell och konferens (inkl. larling och IMPRO) — 28 platser/arskull
§ Intag 15 elever 2018
Vard- och omsorgsprogrammet
o 3o platser/arskull inkl. larling, IMPRO och IMYRK
§ Intag 15 elever 2018
Barn- och fritidsprogrammet inriktning:
o Fritid och hélsa
o Pedagogiskt arbete
o 23 platser/arskull (inkl. IMPRO) — inriktning startar efter intresse
§ 20 sokande 2018
Samhallsvetenskapsprogrammet inriktning:
o Beteendevetenskap
o Medier, information och kommunikation
o 17 platser/arskull — inriktning startar efter intresse
§ 12 behoriga sokande 2018
Ekonomiprogrammet inriktning:
o Ekonomi — 25 platser/arskull
§ 19 behoriga sokande 2018
VUX-utbildningar
§ AM — maskinforare — 28 platser / kalenderar fordelat pa 2 olika starter
o Till start omgang 1 2019 var det 28 sokande pa 14 platser
§ Yrkesforare buss — 12 platser / kalenderar fordelat pa 1 start
o 38 sokande
§ Yrkesforare lastbil — 12 platser / kalenderar fordelat pa 1 start
o 36 sokande
§ YH trafiklararutbildning — 20 platser fordelat pé 1,5 ar — darefter nytt intag
o Cirka 40 s6kande
§ Vard och omsorg — 26 platser fordelat pa 1,5 ar — darefter nytt intag



§ Grundvux (lasa in grundskolan ak 6-9) — tar in efter behov cirka 10-20 platser 16pande
§ SFI — tar in efter behov — idag 54 elever
§ Larvux — efter behov — idag 13 elever

Utbildningar som vi avslutat ar:
Hantverksprogrammet inriktning:
§ Lassmed
§ Textil och design
§ Urmakare
§ Florist
Industriprogrammet
Teknikprogrammet
Naturvetarprogrammet — Férsoker starta till hosten 2019 men ingen s6kande



