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Forord

Studien har gett oss inblick i en kommunal verksamhet och deras arbete med arbetsgivarvarumirkning,
vilket har medfort vardefulla kunskaper att ta med i vart kommande arbetsliv. Vi vill bérja med att tacka
HR-avdelningen p4 Alvsbyns kommun som gett oss tillgdng till deras organisation och gjort det mojligt
att genomf6ra denna undersokning. Ett stort tack vill vi dven rikta till alla respondenter som tagit sig tid
att stilla upp pé intervju, vars deltagande har varit avgérande for studien. Avslutningsvis vill vi tacka
var handledare fran Ume& universitet for det stod och arbete du lagt ner pa vagledning och konstruktiv
kritik under arbetets gang. Vi vill aven rikta varat tack till vira kurskamrater for virdefulla synpunkter
och forbattringsforslag som har varit till stor nytta vid utformning av studien.

Véra varmaste tack,

Maja Eriksson & Ella Sundkvist



Sammanfattning

Studien undersoker Alvsbyns kommuns arbetsgivarvarumirkning avseende lirare och berér frigan
kring hur kommunen kan sdkerstilla dess kompetensforsorjning. Undersokningen dr av kvalitativ
karaktir och bygger pa semistrukturerade intervjuer diar fem verksamma larares asikter och tankar lyfts
fram i relation till tidigare forskning. Den tidigare forskningen beror employer branding inom offentlig
sektor och dess konkurrensfordelar gentemot privat sektor samt dess utvecklingsomraden. Forskningen
tar dven avstamp i intern och extern arbetsgivarvarumiarkning, detta for att f4 en mer nyanserad bild av
en organisationens arbetsgivarvarumarkning.

Studiens resultat visade att legitimerade liirare vid Alvsbyns kommun upplevde att kommunen utmérkte
sig som en attraktiv arbetsgivare som vardesatte arbetsmiljofragor, kompetensforsorjning och 16n hogt.
Aterkommande var att respondenterna upplevde att arbetsgivaren dven gav sitt fulla stod for de
forméner som erbjods, detta synliggjordes bland annat vid kompetensforsorjningen. Respondenterna
menade att den utbildning som erbjods var anpassad efter deras behov och att rektorerna stéttade de
larare som valde att ldsa till fler amnen. Vidare synliggjordes vissa utvecklingsmajligheter exempelvis
marknadsforing av lararyrket, smé klasser och fler grupprum. Relationsbyggande var dven det ett
dterkommande tema, detta framhévdes med forslag om mentorskap och metoder for introduktion i syfte
att behilla nyanstillda. Sammanfattningsvis anses Alvsbyns kommun vara en attraktiv arbetsgivare
med flera konkurrensférdelar, sarskilt i relation till grannkommunerna.

Nyckelord: Employer branding, Employer attractiveness, kompetensutveckling, arbetsmiljo
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Inledning

Det rader lararbrist i Sverige och enligt Skolverket (2019) kommer det ir 2033 saknas cirka 45 000
behoriga ldrare och forskolldrare. Vidare namner Skolverket att 9600 larare och forskolelarare
examinerades ar 2019 och for att det inte ska rdda lararbrist behover examinerande ldarare och
forskollarare oka till 12 600 larare per ar. Detta samtidigt som andelen hogskoleutbildade 6kar. 29
procent av Sveriges befolkning &r 2021 har l4st vidare efter gymnasiet vilket innebér en 6kning med 16
procentenheter frén &r 2000 (SCB, 2021). I en studie gjord av Brynolf et al. (2009) kom de fram till att
det ar flera faktorer som kan forklara bristen pa larare. Forfattarna anser att lararyrkets 1aga status bland
annat paverkas av olika omstandigheter som politiska férandringar, kompetensutveckling och att den
upplevda friheten i yrket har minskat. Enligt Magnusson & Pohjanen (2014) resulterar dessa
omstéandigheter i en tuff och stressfull arbetsmiljo och 14g 16n for lirare. Vidare menar forfattarna att
det bidrar till den negativa bild som framstills av lararyrket i olika typer av medier. Det blir darfor extra
viktigt att organisationer arbetar med sitt arbetsgivarvarumirke for att bli mer attraktiv som
arbetsgivare, inte minst offentliga organisationer. Ulfsdotter Eriksson (2013) skriver om employer
branding (arbetsgivarvarumirket) som ett koncept vilken riktar in sig p& organisationens
arbetsgivarvarumairke internt och externt. Employer branding &r ett begrepp som vixt fram alltmer i
takt med organisationers arbete med kompetensforsorjning (Casico & Graham, 2016). Aven Lindmark
och Onnevik (2011) lyfter fram arbetsgivarvarumirket som en viktig faktor, eftersom konkurrensen p#
arbetsmarknaden ar mycket stor. Vidare skriver Ulfsdotter Eriksson (2013) om organisationers forméga
att attrahera potentiella medarbetare, detta som ett satt for att 6ka effektiviteten och framgéngen for
arbetsgivaren.

Den offentliga sektorn anvander sig inte av sitt arbetsgivarvarumérke pd samma sitt som den privata
sektorn (Parment & Dyhre, 2009). Vidare begrinsas den offentliga sektorn av sina ekonomiska
forutsattningar mer dn den privata sektorn och kan darfér beh6va anvinda andra metoder for att arbeta
med sitt arbetsgivarvarumarke. Detta samtidigt som Jacobsen och Torsvik (2008) menar att det finns
fler skillnader mellan offentlig och privat sektor att ta i beaktning. De menar pd att offentliga
organisationer ar byrékratiskt uppbyggda och maéste forhélla sig till politiska omstdndigheter i
jamforelse med den privata sektorn. Den offentliga sektorn styrs av regler och rutiner med komplexa
mal, vilket resulterar i att deras verksamheter dr mindre riskbenigna. Utover detta ska offentliga
organisationer leverera tjanster av hog kvalitet. De har dven en skyldighet att tillhandahélla god
samhillsservice eftersom alla kommuninvanare har ritt till bland annat barnomsorg, skola och
dldreomsorg (Jacobsen & Torsvik, 2008).

Utover employer branding har det dven visat sig att ort och plats har fatt en allt storre betydelse for valet
av arbetsplats, det vill sdga vart vi bor, hur vi lever och arbetet paverkar vart vilméende (Parment, et al.
2017). Vidare skriver forfattarna att de hogutbildade tenderar att ha en stérre bensdgenhet att flytta for
ett arbete i jamforelse med de lagutbildade, detta samtidigt som sociala faktorer ocksa ar av betydelse.
Det finns dirmed ménga faktorer att ta i beaktning for att kunna sikerstilla Alvsbyns kommuns
kompetensforsorjning, inte minst avseende lidrare. I studien avser vi att underséka kommunens
attraktivitet idag och eventuella forbattringsatgirder, for att fortsitta rekrytera liarare med ratt
kompetens.

Bakgrund

Alvsbyns kommun #r en titort i Norrbottens lin med 8 054 invinare &r 2020, mellan 1960- till tidigt
1970-tal sd minskade befolkningen och borjade ater stiga ar 1975. Pa slutet av 2010-talet borjade
invanarantalet &ter igen minska (Nationalencyklopedin, 2022). Alvsbyns kommun samverkar dven
tillsammans med Pited kommun, detta for att dra nytta av varandra och for att stirka kommunerna samt
den geografiska regionen. Detta som en effekt av den demokratiska utvecklingen och den snabba
urbaniseringstakten (Pited kommun, 2018). I Alvsbyn bedrivs forskolor, grundskolor och en
gymnasieskola.



Employer branding i offentlig sektor

Till foljd av att den offentliga sektorn inte bar samma konkurrenskraft som den privata sektorn, har
employer branding fatt ett starkare fotfiste inom offentlig sektor. Det inkluderar arbetet kring de
forméner den offentliga sektorn kan erbjuda for att sérskilja sig pa arbetsmarknaden och bli mer
attraktiv som arbetsgivare (Parment & Dyhre, 2009).

Cordes och Vogel (2022) diskuterar i sin artikel om varfor hogutbildade undviker den offentliga sektorn
for att ta anstéllning i privat sektor. Forfattarna menar att manga forskare ar bekymrade 6ver offentliga
arbetsgivares prestationen i konkurrensen om talang. Vidare forskning gjord av Hvidman och Andersen
(2015) i Danmark visar att offentliga organisationer i allmdnhet uppfattas som mindre effektiva i
jamforelse med liknande privata organisationer, bara for att de &ar offentliga. Daremot tenderar
offentliga organisationer att ocksd ses som mer vilvilliga i den mening att de bryr sig om vilmaendet
hos invanarna. Dahlqgvist och Melin (2010) menar att offentliga organisationer anses vara oattraktiva
arbetsgivare eftersom de ofta ar simre pi att arbeta med sitt varuméarke och marknadsfora sig. Vidare
formedlar massmedia ofta en negativ bild av offentliga organisationer.



Syfte och fragestiallningar

Syftet med studien #r att skapa en forstielse for hur Alvsbyns kommun arbetar med sitt
arbetsgivarvarumarke for att attrahera behoriga larare till kommunen. Studien avser att undersoka
eventuella forbéttringsmdjligheter for att attrahera lirare till Alvsbyns kommun. Detta genom att
undersdka lidrarnas perspektiv och upplevelser av Alvsbyns kommun som arbetsgivare.

Studien syftar till att besvara f6ljande fragestallningar:

Hur uppfattas Alvsbyns kommun som arbetsgivare idag av legitimerade lirare i kommunen?

Vilka utmaningar kan identifieras for att attrahera lirare till Alvsbyns kommun?

Vilka forbattringsmojligheter finns for att effektivisera attraheringsprocessen och 6ka ansokanden med
lararlegitimation till tjinster inom kommunen?



Tidigare forskning

I detta avsnitt redogors bland annat begreppen och teorierna employer branding, employer value
proposition, lararrekrytering, tvaldrarskap, organisationers rykte, det psykologiska kontraktet och tre-
komponents konceptualisering av organisatoriskt engagemang. Samtliga begrepp och teorier utgor olika
delar av rekryteringsprocessen och ir en del av arbetsgivarvarumirket. De behandlar arbetsgivarens
attraktivitet gentemot arbetssokande, men behandlar dven arbetsgivarens attraktivitet gentemot
medarbetarna idag. Med hjilp av den tidigare forskningen ges storre forstielse for hur Alvsbyns
kommun kan arbeta for att forsoka sikerstdlla kompetensforsorjningen avseende larare idag och i
framtiden. Den tidigare forskningen lagger dven grunden for att kunna analysera och diskutera de
resultat som kommer fram vid datainsamlingen och som dirmed gor det mojligt att besvara studiens
syfte och fragestillningar.

Employer branding

Edwards (2009) menar att definitionen av begreppet employer branding har forandrats over tid.
Tidigare ansdg Edwards att organisationer fokuserade pé att marknadsfora de produkter eller tjanster
som de erbjuder. Men han péstér att resonemanget har vidareutvecklats och idag inkluderar employer
branding som en del i marknadsforingen av produkten/tjanster. Edwards anser att employer branding
refererar till den tidigare kunskapen inom marknadsféringsomréadet och att den nu dven tillimpas i HR-
arbetet. Detta tar sig i uttryck genom att organisationer nu dven fokuserar pa nuvarande och potentiella
medarbetare, samt att de ses som en tillging och malgrupp. Ambler och Barrow (1996) anser att
employer branding ar ett begrepp som forklarar alla fordelar ett foretag erbjuder till arbetstagare och
att det skapar engagemang hos anstéllda och arbetssokande. Med forhoppningen att det 6kar viljan att
stanna kvar och ansluta till organisationen. Vidare menar forfattarna att i likhet med ett
konsumentvarumarke har ocksé arbetsgivare ett varumarke med en personlighet pa arbetsmarknaden,
som kan skapa en relation mellan arbetsgivaren och dess anstillda samt omvirlden. Parment, et al.
(2017) utvecklar detta vidare och menar pa att employer branding handlar om vad organisationen
associeras till, det kan handla om 16n, formaner, och status. Coppelli (2001) lyfter &ven fram varumérket
och organisationens rykte som avgorande faktorer for att kunna locka de basta medarbetarna péa en
global arbetsmarknad diar ménga organisationer konkurrerar om kvalificerad personal. Parment et al.
(2017) havdar att det har skett fordndringar pd arbetsmarknaden, i och med att arbetsmarknaden har
blivit tuffare och mer polariserad, vilket har lett till att emotionella faktorer i employer branding har fatt
storre fokus. Med emotionella faktorer syftar forfattarna pa varderingar, kultur, ledarskap och
héallbarhetsstriavan. De emotionella faktorerna anser forfattarna ar en viktig komponent i att lyckas
attrahera ratt individer.

Employer value proposition

Parment, et al. (2017) skriver om employer value proposition, medarbetarloftet, och lyfter fram det som
en viktig komponent i employer branding. Medarbetarloftet kan liknas med kundloftet som exempelvis
“Ar du inte n&jd fir du pengarna tillbaka” eller “Ett tydligt ledarskap inom ekologi, hilsa och hallbarhet”.
Forfattarna menar att medarbetarloftet ar en grundpelare i att vara en attraktiv arbetsgivare och som
ska symbolisera en sanning som omfattar alla medarbetarna idag och det forsta som moéter en ny
arbetstagare. Medarbetarloftet bor 4ven ha en stark utgdngspunkt i varumaérket. Genom employer value
proposition anser forfattarna Fernandez-Lores, et al. (2015) att de virdeerbjudande som organisationen
har, dr det man som arbetstagare forviantar sig ifall man arbetar for en specifik organisation eller
arbetsgivare.

Extern employer branding

Backhaus och Tikoo (2004) lyfter fram extern marknadsforings som en viktig komponent i att etablera
en organisation som attraktiv pa arbetsmarknaden. Vidare skriver de att extern marknadsforing syftar
till att attrahera de bista arbetstagarna genom att skapa forestillningar om vad organisationen har att



erbjuda. Symboliska virden kan utmirka en arbetsgivare och dirmed differentiera sig sjalv som
arbetsgivare, detta utéver 16n och andra forméaner som gor att organisationens uppfattas som attraktiv.
Symboliska varden syftar bland annat till arbetsgivarens image och hur arbetstagarna kan identifiera sig
med organisationens image. Genom symboliska virden och foretagets image, det vill sdga varumaérke,
kan en kultur skapas genom att arbetstagarna tar till sig organisationens varderingar och sannolikheten
att de stannar kvar 6kar (Backhaus & Tikoo, 2004).

Intern employer branding

Punjaisri och Wilson (2011) skriver om internt varumarke vilket syftar till att f4 anstillda att identifiera
sig med organisationen. Forhoppningen #r att fraimja varumarket inom organisationen och darmed
marknadsfora organisationen ut till kunden, for att na dit anser forfattarna att organisationen behéver
arbeta med det interna varumairket. Ett framgangsrikt internt arbetsgivarvarumirke skapar enligt
Punjaisri och Wilson (2007) ett engagemang hos anstillda for identifiering och lojalitet till
organisationen. Med hjdlp av marknadsforings- och HR-teorier kan anstdllda acceptera och
internalisera varumairkets viarderingar och anpassa sina attityder och beteenden darefter. For att
framgéngsrikt bygga upp ett internt varuméarke ndmner forfattarna intern marknadsféring och intern
kommunikation som viktiga verktyg. Punjaisri och Wilson (2007) lyfter att en vanlig filla i internt
varumirkesbyggande ar att forlita sig pa den interna kommunikationen och menar att marknadsforing
fungerar som en ldnk mellan kommunikation, service och kvalitet. Intern kommunikation syftar till att
péverka anstilldas varumarkeskunskap, attityder och beteenden och resulterar bland annat i
engagemang och gemensam vision hos anstillda. Med intern kommunikation syftar man pd en
tvavagskommunikation mellan ledningen och de anstillda. Punjarsi och Wilson (2007) uttrycker vissa
utmaningar med att avgora om kandidatens virderingar passar med organisationens varderingar och
varumirke, darfor kan nya medarbetare utbildas i organisations varumarkesvision i ett tidigt skede for
att stirka och behélla det interna varumirket. Forfattarna anser darfor att rekrytering av nya
medarbetare dr en viktig del i att underhélla organisationens interna employer branding.

Organisationens rykte

Nilsson, et al. (2011) skriver om vikten av att organisationer har en attraktionsforméga for att locka den
tinkta malgruppen till dess tjanster. Huruvida en organisation anses vara attraktiv eller inte beror
fraimst pd om individen anser sig passa for det aktuella arbetet och organisationen. Vidare skriver
forfattarna att faktorer som forméner och utvecklingsmojligheter har stor inverkan i bdrjan av
rekryteringsprocessen. I slutet av rekryteringen ar det istillet rykte och storlek samt inom vilken sektor
som organisationen verkar som avgor beslutet. Rykte ar en viktig tillgdng for organisationen och byggs
upp under en ling tidperiod (Nilsson, et al. 2011). Cable och Graham, (2000) definierar rykte som
allmidnhetens kénsloméssigt fiargade uppfattningar om organisationen i relation till andra
organisationer. Daremot hiavdar Thomas och Wise (1999) att rykte inte har storst inverkan pa en lyckad
attraheringsprocess. De menar att andra faktorer tycks vara av storre betydelse bland annat de
anstilldas mojlighet att nyttja sin kompetens samt att arbetet dr intressant och utmanande. Salas et al.
(2012) havdar att kompetensutveckling ar viktigt for att en organisation ska vara konkurrenskraftig.
Forfattarna anser dven att utbildning ar viktigt for att lyckas behalla medarbetare i organisationen.

Det psykologiska kontraktet

Det psykologiska kontraktet syftar till forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, dar
arbetstagare utlovar lojalitet i utbyte mot anstillningstrygghet (Bratton & Gold, 2007). Enligt Kultalahti
och Virtala (2015) tas det psykologiska kontraktet i bruk forst da en arbetstagare borjar i organisationen.
Om en organisation bryter det psykologiska kontraktet, det vill siga att utformningen av det
psykologiska kontraktet och dess villkor inte lever upp till de anstélldas forvantningar, kan det resultera
i 1ag tilltro och lojalitet gentemot arbetsgivaren. Det skapar i sin tur en kinsla av att endast arbeta for
ekonomiska skil. Ett balanserat psykologiskt kontrakt bidrar till en miljo som uppmanar till héga
prestationer och innovationer. Det visar sig d&ven paverka arbetstagares motivation och sjilvkénsla i
positiv bemirkelse.



Edward (2009) havdar att det ar viktigt for det psykologiska kontraktet att organisationen sander ut ett
tydligt budskap i rekryteringsprocessen. Det dr viktigt att skapa realistiska forvintningar av ett arbete
da det ger okat fortroende och hogre uppfattning av arlighet. Anstéllda som baserar sitt val pa felaktig
information l6per storre risk att bli missngjda pa grund av ouppfyllda forvantningar och darmed mer
benédgna att sluta hos organisationen. Enligt Barrow och Mosley (2005) ar det viktigt att bevara
kompetensen hos anstillda for att inte riskera att de limnar organisationen pa grund av att de inte kan
nyttja sin kompetens.

Tre-komponents konceptualisering av organisatoriskt engagemang

Allen och Meyer (1990) tog fram en sd kallad tre-konceptsmodell i ett forsok av att beskriva
organisatoriskt engagemang och vad som gor att arbetstagare véljer att stanna kvar i organisationen.
Vidare har forfattarna delat in modellen i tre olika teman affective commitment, continuance
commitment och normative commitment.

Affective commitment

Syftar till emotionellt engagemang, det vill siga identifikation med och deltagande i organisationen som
i sin tur bidrar till att de anstilldas vilja att stanna kvar i organisationen Okar. Det innebar att de
anstillda har en vilja att stanna kvar i organisationen. Affective comittment anses ha storst positiv
verkan pa relationen mellan de anstéllda och arbetsgivaren, vilket resulterar i att personalomsittningen
minskar till f6ljd av att de anstéllda stannar kvar. Det gor ocksa storst nytta for organisationen, eftersom
de anstillda blir mer benégna att gora extra insatser pa arbetsplatsen. (Meyer et al. 2002).

Continuance commitment

Innebar att arbetstagarna stannar kvar eftersom de behover arbeta (Allen & Meyer, 1990). Meyer et al.
(2002) namner att kostnaden att ldimna organisationen anses vara for hog, vilket forfattarna anser 6kar
med aldern.

Normative commitment

Enligt Allen och Meyer (1990) syftar normative commitment till de arbetstagare som stannar kvar
eftersom de kidnner att de borde stanna kvar, att det ar vad som forviantas av dem. Normative
commitment ar dven det en faktor utifran ett arbetsgivarperspektiv (Meyer et al 2002).

Lirarrekrytering

I en studie av Guarino et al. (2006) fann de flera faktorer som kan paverka hur vil organisationer lyckas
attrahera och behélla personal. Det framkom att faktorer som storlek, plats, socioekonomisk
sammansittning, elevsammansittning, skolklassniva och skolform péverkar organisationers employer
branding. Skolor i ldginkomstdistrikt tenderar att ha hogre avgangsfrekvens, bland larare, &n medel-
och hoginkomstdistrikt samt att mindre stdder och forortsdistrikt har en lidgre avgingsgrad &n
stadsskolor. Vidare i undersokningen framgar det att nyexaminerade lirare tenderar att stanna kvar
langre i storstadsskolor dn i mindre skolor. Det framgér dven att lararna stannar i hégre grad kvar i
offentliga skolor i jamforelse med privata skolor, detta skulle kunna férklaras av att 16nen i den offentliga
sektorn ofta dr hogre dn den 16n som erbjuds i privata skolor, vilket dven Ferdman och Nilsson (SCB,
2016) understryker. Lonen utgor den faktor som har storst betydelse for att lyckas rekrytera och behélla
personal. Fortsiattningsvis kunde man se att de skolor som tillhandaholl mentorskaps- och
introduktionsprogram hade lagre personalomséttning bland nyexaminerade larare samt de skolor som
erbjod larare mer sjilvstindighet och administrativt stod hade ldgre personalomsittning (Guarino, et
al. 2006).



Tvalararskap

Gilbertsson och Lind (2021) skriver att larare har sedan lange samarbetat pa olika séitt, men tvalararskap
ir en relativt ny pedagogik i Sverige. Forfattarna beskriver tvélararskap som en undervisningsform dar
tva larare samarbetar gillande alla delar av undervisningen. Tvé larare har ett gemensamt ansvar 6ver
planering, undervisning, bedomning och utvirdering. Vanligtvis fordelas arbetsuppgifterna sa att en
larare har det huvudsakliga ansvaret 6ver gruppen och den andra lararen agerar som resurs. Vidare ser
forfattarna positiva effekter med tvalararsystem och menar att det resulterar i ett utvecklande arbetssitt,
en lugn arbetsmiljo for larare och elever, effektiv undervisning samt minskad arbetsbelastning.



Metod

I detta avsnitt presenteras studiens tillvagagangssitt, tillimpad analysmetod, urval och etiska
forskningsetiska principer.

Metodval

Amnet for studien valdes i samrad med HR-chefen for Alvsbyns kommun eftersom det ansigs angeliget
att undersoka ldrares upplevda strategier for att attrahera personal genom organisationens
arbetsgivarvarumirke som inlandskommun. Detta trots att HR-avdelningen har god 6verblick och
forstaelse for amnet ansags det viktigt att fi en nyanserad helhetsbild med hjilp av medarbetarnas
tankar och asikter i &mnet. Eftersom studien fokuserar pa att fi en djupare forstielse for &mnet och
grundas i anstilldas &sikter och tankar ansigs kvalitativ forskningsmetod vara lampad for syftet.
Kvalitativ metodansats ldgger tonvikt pa ord snarare dn siffror och avser att lyfta respondenternas
tolkningar och uppfattningar kring ett visst omréde (Bryman, 2018).

For att besvara den kvalitativa studiens syfte anvindes semistrukturerad intervju som
datainsamlingsmetod. Enligt Bryman (2018) mojliggor semistrukturerade intervjuer viss struktur i och
med forskaren utgér fran en forbestdmd intervjuguide och ldmnar samtidigt utrymme for flexibilitet
eftersom forskaren har majlighet att stélla f6ljdfragor och darmed styra riktningen for intervjun. Till
foljd av att intervjufragorna ar forutbestamda blir det mojligt att jamfora svaren i intervjuerna. Metoden
efterstravar fria svar fran respondenterna, vilket dr fordelaktigt i en kvalitativ analys for att synliggora
olika perspektiv och uppfattningar. Vidare baseras intervjuguiden p& 6ppna intervjufragor for att
mojliggora utvecklade svar och minska risken for att paverka respondentens svar. Malet med

formuleringen av intervjufragor var att uppna “spontana, rika, specifika och relevanta” svar enligt Kvale
& Brinkmanns (2015) grundprinciper.

Esaiason, et al. (2007) lyfter fram att syftet med samtalsintervjuundersokningar av respondentkaraktar
ar att synliggora manniskors uppfattningar eller forestidllningar om olika foreteelser. Vidare betonar
forfattarna utmaningen med att ligga fordomar och personliga tyckanden &t sidan fér komma
respondenterna si nira som majligt. For att sikerstélla studiens objektivitet deltog bada forfattarna vid
intervjuerna i den méan det var mojligt, vidare spelades intervjuerna in och transkriberades for att
direfter analyseras. Genom detta tillvagagangssitt far fordomar och personliga tyckanden mindre
utrymme i jamforelse med slutsatser som tas i samband med intervjutillfillena. Det gor att forfattarna
far distans till respondenterna och fokuserar i huvudsak pd den insamlade datan och inte
respondenterna i sig. For att undvika personliga tyckanden och fordomar vid utformandet av
intervjuguiden fick utomstéende part se 6ver intervjuguiden samt att det utférdes en pilotstudie. Detta
for att synliggora ifall intervjuguiden styrde respondenten i rikining med forfattarnas personliga
tyckanden och fordomar och direfter anpassades intervjuguiden.

Urval

Studiens kandidater utsdgs i linje med malinriktat urval som enligt Bryman (2018) innefattar att
forskaren aktivt véljer ut respondenter med hinsyn till syfte och forskningsfragor. Enligt Bryman kan
urvalet definieras som ett kriteriestyrt urval som innebér att respondenterna behover uppfylla vissa
kriterier for att vara aktuella for att besvara studiens frigestillningar. For att uppfylla kriterierna for
denna studie krivdes det att respondenterna var legitimerade lirare i Alvsbyns kommun. Milet var att
fa en inblick frén olika perspektiv i organisationen, det vill sdga savil grundskolan som gymnasieskolan,
och fé en jamn fordelning mellan dessa, darfor valdes larare fran grundskolan och gymnasieskolan ut
som intervjupersoner. Vidare var mélet att intervjua ldrare som ursprungligen kom fran Alvsbyn, men
4dven respondenter som flyttat till Alvsbyn. Utifrén ett malstyrt urval valdes fem respondenter ut som
blev kontaktade for intervju. Efter fem intervjuer uppticktes ett monster och resultatet ansags darfor
mattat.



Tillvigagangssitt

For att ta fram tidigare forskning med relevans utifran studiens syfte och fragestéllningar, anvandes
Web of Science. Sokorden som anvindes var, employer attractivness, employer branding, employer

value proposition, value proposition, internal branding, affective commitment och the employer
brand.

Utifrén studiens syfte och frégestillningar skapades en intervjuguide med 6ppna frégor med utrymme
for foljdfragor. For att sikerstélla att intervjuguiden besvarade syfte och fragestéllningar genomfordes
en pilotstudie med en intervjuperson. Intervjuguiden reviderades direfter och pilotstudien inkluderades
inte i studien i 6vrigt. For den ordinarie studien skickades mejl ut till fem respondenter, varpa samtliga
respondenter kunde delta i studien. Vidare i mejlet informerades respondenterna om de fyra etiska
forskningsprinciperna samt bokning av tid for intervjun. Till f61jd av pandemin utfordes intervjuerna pa
distans via zoom-moéten. Varje intervju varade ungefiar 30 minuter, dar bada forfattarna deltog med
undantag for tva intervjuer. Vid de gemensamma intervjutillfillena ledde en forskare intervjun medan
den andra fokuserade pé tekniska delar samt anteckna respondentens svar. Med intervjupersonernas
tillételse spelades intervjuerna in for att sedan transkriberas, vilket enligt Bryman (2018) ar fordelaktigt
eftersom det underlattar vid analysen av materialet da respondenternas ord bevaras. Efter fardigstalld
transkribering raderades inspelningarna. For att effektivisera transkriberingen genomfordes en selektiv
transkribering dar utfyllnadsord kunde uteslutas. Utifran transkriberingen av intervjuerna har insamlad
data kontinuerligt analyserats och bearbetats. Risken med selektiv transkribering ar att nyanser i
respondenternas svar riskerar att uteslutas (Bryman, 2018). Forfattaren skriver vidare att det ar
fordelaktigt att transkribera under arbetets gang for att hantera en stor mangd material, darfor har
transkriberingen utforts kontinuerligt, det vill siga direkt efter avslutad intervju.

Analysmetod

Transkriberingen av intervjuerna anvéindes for att hitta skillnader och likheter gemensamma tolkningar
hos intervjupersonerna och synliggora eventuella monster. Detta i enlighet med tematiska analys som
Bryman (2018) menar anviands for att hitta gemensamma uppfattningar och synpunkter. Tematisk
analys innebar att soka efter koder i materialet, vilket sker genom att finna dterkommande uttryck som
kan omvandlas till kategorier och teman (Bryman, 2018). Enligt Rennstam och Wisterfors (2015)
innebir kodning att satta ord pa material for att definiera innehallet med hjalp av etiketter, kategorier
eller koder. Kodningsprocessen utgick fran syftet och frigestéllningarna for att plocka ut vissa nyckelord
som aterkom i intervjuerna och diarmed ansags relevanta. Darefter sammanstilldes nyckelorden med
liknande betydelse till kategorier. Kategorierna delades darefter in i teman med ett storre sammanhang.



Kategorier | Arbetsgivar- Kompetens- Formaéner Arbetsmiljo Ledarskap
varuméirke utveckling
Koder Rykte Mojlighet till Lon Klasstorlek Lyhordhet
Lirarforbundets utbildning Julgéva Klass- och
undersokning Utbildning efter Friskvard grupprum Pilitlig
Lag grad av verksamhetens Utbildning Kollegialt larande
personal- behov Aktiviteter .. ..
p omslé(iftning Mentf)ﬁ“slfap Paverkansmojlighet Oppen dorr
ersonkannedom | nyanstaliningar .. .
Personligt }I:Iy forskningg Administrativt Fortroende
Vilkomnande Tar vara pa arbete
kompetens Delaktighet vid
Lyhord Gemenskap beslut
Relationsbyggande
Planeringstid . .
Hjalper varandra Nérhet till
Gruppsamman- rektorer
héllning
Lérartathet Tillgdnglighet

Tabell 1. Innehdllsanalys

Etiska forskningsprinciper

Studien har genomforts i enlighet med de fyra etiska principerna. Samtliga etiska avviganden har stillts
i relation till olika intressen som alla anses vara legitima (Vetenskapsradet, 2017). For att uppfylla
informationskravet har respondenterna informerats om undersékningens syfte och vad resultatet ska
anvéndas till. T enlighet med samtyckeskravet har deltagarna sjdlva fatt ta beslutet om de vill medverka
eller inte. Vidare behandlas respondenternas uppgifter med konfidentialitet enligt
konfidentialitetskravet, detta genom att urvalet av respondenter var dolt for rektorer, HR-avdelningen
samt respondenterna sinsemellan. For att uppfylla det sista kravet, nyttjandekravet, anvindes
inhdmtade uppgifter endast for undersokningens syfte. Dessa fyra etiska krav framkom i ett
informationsmejl som skickades till samtliga deltagare innan intervjuerna med féorhoppningen att 6ka
tryggheten och for att ge tid till respondenterna att besluta om sin medverkan (se bilaga 1).
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Resultat

I f6ljande avsnitt redogors den data som samlats in vid de olika intervjutillfallena, med utgdngspunkt i
studiens syfte och frigestdllningar. De teman som identifierades var arbetsgivarvarumdrke,
kompetensutveckling, lon och arbetsmiljo, friskvdrd samt ledarskap.

Arbetsgivarvarumirke

Samtliga respondenter poidngterar att kommunen ir en attraktiv arbetsgivare, inte minst i relation till
grannkommunerna Pited, Boden och Luled. Respondent 3 refererar till en undersokning som
Lararforbundet genomfort dar bland annat larartathet, lararloner, sjukfrinvaro, m.m analyserades, dar
Alvsbyn placerade sig pa en tredje plats i jimforelse med ovriga skolenheter i landet. Det menar
respondenten 6kar kommunens employer branding. Fortsattningsvis lyfter samtliga respondenter fram
att Alvsbyn har ett gott rykte, vilket resulterar i att de valde att soka anstillning i kommunen. Detta
utover att arbetsplatsen var placerad i samma kommun som de bodde i. Samtliga respondenter
poangterar att ryktet sprider sig snabbt vidare till andra larare och arbetssokande och havdar att det kan
vara skadligt for en organisations employer branding ifall det gér ett negativt rykte om organisationen.
Respondent 1 konstaterade dven att hen hade sett en positiv utveckling gillande attraktiviteten for
lararyrket och vilka positiva foljder det har gett. Vidare framkommer det i samtliga intervjuer att
Alvsbyns kommuns konkurrensfordel gentemot de dvriga kommunerna i fyrkanten (Pited, Luled och
Boden) ir I6nen, eftersom lirare i Alvsbyn i snitt har hogre 16n i jimforelse med grannkommunerna
enligt respondenterna.

Alvsbyns kommun som arbetsgivare uppfattas som en god arbetsgivare idag bland samtliga
respondenter. Respondent 3 namner “...men och andra sidan har jag jobbat s ménga ar i en kommun,
det talar ganska mycket for sig att vi har manga fordelar i Alvsbyns kommun. [...] De som jobbar hir
stannar hir. Och vi har inte sirskilt hog personalomsattning”. Hur kommunen upplevs som arbetsgivare
fluktuerar ddremot, men tendensen ar att respondenterna har skapat sig en battre bild av kommunen
som arbetsgivare 6ver tid. En av manga fordelar som ndmns &ar att personkdnnedomen inom
organisationen ar hog, att det finns en trygghet i att veta vem man ska vénda sig till vid fragor.

Ytterligare ett aterkommande tema var att virna om och behélla nyexaminerad personal och som
respondent 2 uttryckte “det finns ett behov av att fokusera pa4 ménniskor som &r i borjan av sin karriar”.
Respondent 1 dr dven inne pa behovet av att fokusera pa nyexaminerade larare och foreslar att f6lja upp
hur nyanstillda upplever att de mottagits pa arbetsplatsen samt vad som bor utvecklas for att uppna en
trivsam arbetsmiljo. Vidare foreslir respondenten att uppfoljningen kan goras genom en
enkatundersokning som skickas ut till nyanstéllda, detta for att de ska kédnna sig horda och uppskattade
av arbetsgivaren. Respondenten anser att visad uppskattning for de anstillda ar en viktig del i att behalla
personal med riatt kompetens, vilket gynnar ryktet samt varumairkesbyggandet. Respondent 5
instammer i detta och uttrycker en 6nskan om att det ska arrangeras aktiviteter for att visa uppskattning
for lararna. Hen menar pa att “Vi har ju aldrig ndgot snt som julbord, man vill ju kénna sig uppskattad
for de jobbet man gor”. Respondent 1 ocksé lyfter fram mentorskap for nyanstillda som en viktig
komponent, detta for att de ska kidnna sig vilkomnade och vilja stanna kvar hos arbetsgivaren.

Kompetensutveckling

Respondent 2 anser att det dr viktigt att komma ihag att de ldrare som arbetar idag ocksa har ratt
kompetens. Vid intervjun betonas vikten av omsorg om sin personal, att det ar viktigt att se och st6tta
det arbete som ldrarna utfor idag, att se till att de trivs pa sitt jobb. Vid en intervju framkom det dven att
kommunen har borjat med ett tvd/trelararsystem i grundskolan, vilket enligt respondent 2 innebar att
“Vi kollegor kan pa sé sitt stotta varandra i undervisningen och dela pa ansvaret. Vi kan samplanera,
diskutera och utvecklas tillsammans for att na goda resultat. Vi hinner se eleverna pa ett helt annat sitt”.
Respondent 4 som arbetar pd gymnasieskolan i kommunen uttrycker sig pA motsvarande sétt och
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namner att “Vi har bra med kollegialt lirande”. Hen menar att kollegialt larande bidrar till att arbetet
blir roligare och att en viktig del i arbetet ar relationsbyggandet i alla led, vilket d4ven respondent 5
stimmer in pi. Att arbeta som lirare vid Alvsbyns kommuns gymnasieskola, anses vara attraktivt i
relation till att de har relativt sma klasser. Det finns en mojlighet for fleramnesldrare att undervisa i flera
amnen och inte enbart i svenska till exempel. Vidare lyfts férdelar fram som relationsskapande larare
sinsemellan, men dven mellan larare och elever, vilket anses vara fordelaktigt. Mindre klasser innebar
att arbetsbordan med mentorskap minskar, detta till f6ljd av att det ges mer tid till att 4gna sig at
eleverna.

Ytterligare en faktor som utmirker Alvsbyns kommun idag som en attraktiv arbetsgivare ir mojligheten
till kompetensutveckling, som respondent 5 nimner “Alvsbyns kommun vill att lirarna ska g
utbildningar och fortbilda sig for att vara uppdaterad pa ny forskning”. Det upplevs inte som att
arbetsgivaren enbart erbjuder fortbildning och kompetensutveckling, utan cheferna stottar
arbetstagarna i valet av kompetensutveckling. Vidare beréttar respondenten att arbetsgivaren majliggor
vidareutbildning i ytterligare ett 4mne for ldrare som redan arbetar pd skolan och menar att det
motverkar sarbarheten i organisationen.

Formaéaner och arbetsmiljo

Vid en av intervjuerna synliggjordes det att det finns vissa utmaningar med att fa nyexaminerade larare
att kdnna sig vilkomna och att det finns en risk for att de utnyttjas av andra larare som arbetat langre
inom yrket. Vidare menar respondent 1 att de som har varit anstédllda i kommunen under en langre tid
premieras mer, i jimforelse med nyexaminerade lirare. Respondenten hiavdar att de nyanstillda och
vikarier tenderar till att f arbetsuppgifter som inte anses vara lika attraktiva, men som likvél behover
utforas. Det kan medfora att arbetet inte upplevs lika meningsfullt och att de kanske inte lever upp till
deras forviantningar. Farhdgan blir siledes att ldraryrket framstills som nagot mer anstriangande och
arbetsplatsen inte anses vara lika vidlkomnande. Det framkom #ven att arbetsmiljon upplevs som
stressande och att man upplever sig arbeta langt fran arbetsgivaren (kommunen) som inte arbetar aktivt
i den dagliga verksamheten. Respondent 1 podngterar vikten av att 16nen och arbetssituationen behéver
ga hand i hand. Vidare menar respondenten att det dr nédvandigt i framtiden att 16nen 6kar alternativt
att arbetsbelastningen minskar for att fortsatta vara ett attraktivt yrke och arbetsgivare.

Vid intervjuerna betonas risken med en anstrangd arbetsmiljo, bristande ledarskap och loneléage, att det
kan medfora ett daligt rykte. Borjar ryktet gi s forsvaras rekryteringsprocessen av larare enligt
respondenterna. Vidare nimner respondent 1 att kommunen &r en attraktiv arbetsgivare i det stora hela
och uttrycker en stolthet och menar pa “Jag ar ockséd en del av kommunen, sé jag far dra mitt stré till
stacken och inte snacka skit. Jag ar stolt 6ver kommunen och vill fora det framét”. Samtidigt poangteras
det att det som avskracker i stort ar arbetssituationen och ir det ndgot man ska fordandra sa ar det den.
Respondenterna syftar dels pa arbetsbelastningen avseende mentorskap for elever, men dven pé
undervisningen. Det framkom &ven att allt mer arbetsuppgifter har tillfallit lararna, daribland att man
inte ldngre har ndgon vaktmaéstare vid gymnasieskolan, vilket resulterat i att lirarna gor enklare
fastighetsoversyner som inte ingick i deras roll tidigare. Detta som en effekt av att det administrativa
arbetet kring felanméilningar till fastighetsskotare har okat och att ldrarna darfor utfor enklare
fastighetsoversyner som att byta lampor for att undvika det administrativa arbetet. Respondenterna
lyfter aven fram att kravet pa4 dokumentation har 6kat med tiden, vilket gor att de administrativa delarna
i rollen som ldrare tar alltmer tid, samtidigt som det dterfinns en medvetenhet om att det géller for
lararyrket. Respondenterna trycker aterkommande pa att lonen behover matcha arbetsbelastningen,
ifall vi ska f4 lirare att pendla till Alvsbyn for att arbeta, detta samtidigt som man #r medveten om att
det inte ar den faktor som ir av storst betydelse. Det lyfts fram att det ar av storre vikt att arbetsgivaren
erbjuder trygghet med chans till kompetensutveckling.

Vid flertalet intervjuer tas dven friskvardstimmen upp och att arbetsgivaren har borjat se 6ver lararnas
mojlighet till att nyttja friskvardstimmen. Det ar nagot som har uppskattats av samtliga larare och att
HR-avdelningen driver fragan framét. Respondenterna refererar till ett nyligen infort Excel-dokument,
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dar lararna redovisar deras planeringstid for att enklare fa en 6verblick pa hur mycket tid som det gar
at allt kringarbete som sker utanfor klassrummet. Det lyfts fram som positivt utifran att ldrarna sjalv
blir medvetna om den tid som l4ggs ned och att chefer och HR-avdelningen tar del av det. Respondent
3 menar pa att arbetet med Excel-dokumentet “...visar hur viktigt det ar att vi (Idrarna) ska hélla 6ver
tid”.

Grundskolan skiljer sig frdn gymnasieskolan néar det kommer till klasstorlek och antal klassrum.
Respondent 2 uttrycker en 6nskan om fler klassrum i grundskolan, men betonar dven att klasstorleken
bor minska, detta trots att kommunen infort tvalararsystem. Respondenten menar att det inte ar
héllbart med sé stora klasser som de har nu di elever och larare blir lidande dé larare har begransad tid
for eleverna. Respondenten anser ocksa att antalet klassrum utgor en utmaning och uttrycker en 6nskan
om fler klassrum och grupprum for att mojliggora uppdelning av de stora klasserna. Det betonas att
lararyrket generellt ar ett stressigt yrke och beskrivs av respondent 3 som ett yrke med “manga jarn i
elden”, men forutsdttningarna varierar mellan olika arbetsgivare. I relation till andra arbetsgivare anses
Alvsbyns kommun ha rimligt stora skolenheter och en lirartithet som gor det mojligt enligt respondent
3. Respondent 4 lyfter fram HR-avdelningens arbete kring en rokfri arbetsplats respondenten anser att
det bidrar till att géra Alvsbyns kommun till en mer attraktiv arbetsgivare.

Ledarskap

Respondenterna betonar att det som i langden ar av storst betydelse dr upplevelsen av det dagliga arbetet
som innefattar arbetsmiljon och arbetsbelastningen. En viktig del i upplevelsen av arbetet ar ledarskapet
och att det inger fortroende, lyhordhet, och paverkansmojlighet, vilket respondent 4 betonar. Vidare
utvecklar respondent 5 resonemanget och lyfter fram vikten av att lararna kanner sig inkluderade i de
beslut som beror verksamheten, detta for arbetstagarna ska kidnna sig trygga i sin anstéllning. Den
reviderade rekryteringsprocessen avseende rektorer ar darfor uppskattat av lararna. Rekryteringen av
rektorer reviderades fran att handplocka personer som ansigs vara lampliga till att de fick genomga
tester infor eventuell anstéllning. Effekten blev att respondenterna upplevde de nya rektorerna dnnu
mer kompetenta.

En utmaning gymnasieskolan tycks sté infor dr osdkerheten kring de olika programmen pa skolan, ifall
program behover ldggas ner vilket gor att osdkerheten kring framtiden som lirare pa gymnasieskolan
Okar. Till f6ljd av detta anser respondent 5 att det forsvarar arbetet med att fortsitta rekrytera larare
med riatt kompetens, eftersom arbetsférhidllandena upplevs vara nigot osidkra. Vidare utvecklar
respondenten att det finns en Oonskan om att bli mer involverad beslutsfattningen som larare i
verksamheten, ifall det ska fattas ett verksamhetsbeslut som kan paverka dem.
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Analys

I foljande avsnitt fors en analys av resultatet i relation till den tidigare forskningen.

Alvsbyns kommuns arbetsgivarvarumiirke

Parment et al. (2017) lyfter bland annat fram status som en faktor till vilken en organisation associeras
till och som ddarmed stérker organisationens employer branding. Respondent 1 menade att lararyrket
har fatt hogre status, vilket har en positiv inverkan pd kommunens employer branding. Samtliga
respondenter lyfter fram lonen och tjainsten som de tvd viktigaste faktorer som avgor valet av
arbetsgivare, vidare anser respondenterna att 16neliget for ldrare i Alvsbyn dr bittre i snittet i jimforelse
med de oOvriga kommunerna i fyrkanten. Vidare lyfter respondenterna fram l6nen som en av
kommunens frimsta konkurrensfordelar. Vilket 6verensstimmer med Guarino et al. (2006) pastidende
om att lonen tycks ha storst betydelse nir det kommer till att rekrytera och behélla legitimerade larare.

Rykte var ett aterkommande tema bland respondenterna, vilket enligt Coppelli (2001) dr en avgérande
faktor for att locka de basta medarbetarna pa arbetsmarknaden. Vidare understryker Coppelli att
varumairket ocksa ar av vikt for att en organisation ska vara konkurrenskraftig, vilket stimmer Gverens
med den bild som respondenterna delgav. Samtliga respondenter ansig nimligen att Alvsbyns kommun
idag har ett gott rykte, vilket enligt Backhaus & Tikoo (2004) bidrar till organisationens
arbetsgivarvarumairke. Nilsson et al. (2011) betonar dven vikten av en organisations attraktionsférmaga.
Respondenterna instimmer med forfattarna och lyfter fram arbetsmiljon, det vill sdga det dagliga
arbetet, som en av de fraimsta faktorerna som avgor organisationens employer branding. Vidare menar
de att faktorer som formaner och utvecklingsmdjligheter &ar av betydelse i borjan av
rekryteringsprocessen, foljt av rykte och storlek som spelar storre roll i slutet. Respondenterna menade
diaremot att ryktet initialt 4r av stor betydelse, men att det 6vertid var arbetssituationen som var
avgorande i motsats till vad Nilsson et al. (2011) pastir. Att respondenterna betonar arbetssituationen
som en avgorande faktor i slutet av rekryteringsprocessen skulle kunna forklaras av Thomas och Wises
(1999) pastaende om att det ar viktigt for medarbetarna att kunna nyttja sin kompetens, att arbetet ar
intressant och utmanande har samt att det har storre effekt dn rykte.

Parment et al. (2017) poidngterar att emotionella faktorer har kommit att bli allt mer avgorande i att
attrahera och behélla personal, vilket stimmer Gverens med det respondenterna aterkommande
refererade till, att huvuddelen av dygnets timmar spenderas pa arbetet. Respondenterna anser darfor
att hur man trivs dr det som i slutindan &ar avgoérande. De emotionella faktorerna paverkar
organisationens employer branding och en organisations varumarke och kan enligt Ambler och Barrow
(1996) ge arbetsgivaren en personlighet pd arbetsmarknaden. Vilken personlighet en organisation har
pa arbetsmarknaden skapar dels en relation mellan arbetsgivaren och dess anstillda, men dven mot dess
omvirld. Ett exempel som respondenterna lyfter fram som delvis formar Alvsbyns kommuns
arbetsgivarvarumairke dr dokumentationen av den tids som laggs ned pa planering for de anstallda, likt
respondent 3 uttryckte “Det visar hur viktigt det dr att vi haller over tid”.

Intern och extern employer branding

Respondenterna dterkom ofta till de forméner organisationen erbjuder och ar inne pd omradet som
Backhaus och Tikoo (2004) bendmner som extern och intern employer branding, det vill siga vad
arbetsgivaren kan erbjuda for att attrahera de basta arbetstagarna. Ett exempel pa extern och intern
employer branding &r friskvard nagot som respondenterna frekvent &terkom till. Flera respondenter
namner friskvard som ett positivt erbjudande av arbetsgivaren. Daremot framkommer det svarigheter
for vissa larare att faktiskt finna tiden att nyttja formanen med friskvardstimme eftersom det inte skett
en forindring i arbetsbelastningen. Darfor arbetar Alvsbyns kommun nu aktivt med att mdojliggora
nyttjandet av friskvirdstimmen som de anstillda har ratt till. Nagot som ocksd framkommer under
intervjuerna ar att arbetsgivaren arbete med inférandet av en rokfri arbetsplats. Detta skapar ocksa
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forestillningar om vad arbetsgivaren erbjuder och kan ddrmed starka organisationens externa employer
branding.

I enlighet med Thomas och Wise (1999) anser dven respondenterna att det ar viktigt att kunna nyttja
sin kompetens. Salas et al. (2012) instimmer pd det och utvecklar det vidare, de menar pé att
kompetensutveckling dr en viktig komponent i att vara konkurrenskraftig arbetsgivare och
sannolikheten att medarbetarna stannar kvar okar. Flera respondenter ser positivt pa att deras
arbetsgivare erbjuder kompetensutveckling och méjliggér fortbildning. Att Alvsbyns kommun
uppmuntrar till utbildning och kompetensutveckling 6kar darmed kommunens interna och externa
employer branding. Forfattarna Barrow och Mosley (2005) anser att det ar viktigt att ta vara pa
medarbetarnas fulla potential.

Arbetsmiljo och 16n

Faktorer som storlek och elevsammansittning paverkar enligt Guarino et al. (2006) organisationens
formaga att lyckas attrahera och behélla personal. Vidare utvecklar Guarino att mindre stider och
forortsdistrikt har en liagre avgangsgrad, vilket stimmer in i det resultat som framkom i studien, att
samtliga respondenter har arbetat i kommunen sedan de tog lararexamen. De konkurrensférdelar som
gymnasieskolan har i jamforelse med de ovriga skolenheterna i kommunen samt gentemot
grannkommunerna ar klasstorleken i och med att lararna upplever att de har mer tid att dgna at sina
elever och att det administrativa arbetet och mentorskapet mot elever inte upplevs lika belastande.

Gilbertsson och Lind (2021) definierar begreppet tvélararskap som en form av undervisning dar tvé
larare samarbetar i och utanfér klassrummet gillande planering, undervisning, bedémning och
utviardering. Forfattarna menar att tvalararskap ger ett utvecklande arbetssitt, en lugnare arbetsmiljo
for larare och elever, minskar arbetsbelastningen och effektiviserar undervisningen. Detta framkommer
av studiens resultat da respondenter betonar de positiva aspekterna av tvalararskap sa som att utvecklas
tillsammans och né goda resultat d larare kan planera undervisning och diskutera med varandra.
Respondent 2 menar att tvélararskap samtidigt gynnar eleverna da det lamnar storre utrymme for larare
att se och stotta eleverna.

Den offentliga sektorn moter manga utmaningar och deras konkurrenskraft ar generellt sett lagre dn
den privata sektorn, vilket dr en effekt av att de vanligtvis inte kan erbjuda samma ekonomiska forméner
(Parment & Dyhre, 2009), detta dr nagot som dven vara respondenter har podngterat. Respondenterna
uttrycker en onskan om hoégre lonenivaer och att 1énen ska matcha deras arbetsbelastning och
arbetsmiljo, vilket Guarino et al. (2006) ocksé lyfter fram. Forfattarna menar att faktorer som storlek,
plats, formogenhet, elevsammansattning, skolniva och skolform péverkar en organisations employer
branding, samtliga faktorer ingar i larares arbetsmilj6. Larare utmarker sig diremot och stannar i hogre
grad kvar i den offentliga sektorn i jamforelse med den privata sektorn, vilket var nagot som resultatet
synliggjorde. Ferdman och Nilsson (SCB, 2016) har dven tagit fram statistik som visar pa att 16nen f6r
larare ar hogre i offentlig sektor jamfort med privat och enligt Guarino et al. (2006) sa ar l6nen den
faktor som dr av storst betydelse for att rekrytera och behélla personal. Diskussioner kring 16neldget var
aterkommande bland respondenterna, da samtliga ansag att det var det starkaste medlet for att gora
kommunen mer konkurrenskraftig. Samtidigt fanns en medvetenhet om att resurserna ar begransade
och att skolan paverkas av yttre faktorer som politik, vilket medfor att respondenterna utvecklade
resonemanget vidare och lyfte arbetsmiljon som en avgérande del i att stirka kommunens
konkurrenskraft gentemot andra kommuner.

Behalla personal

Allen och Meyer (1990) skriver om tre-konceptsmodellen, vilket beskriver vilka faktorer som gor att
medarbetare stannar kvar i en organisation. Den tydligaste motivationsfaktorn som gjorde att
respondenterna stannade kvar i organisationen var den s& kallade continuance commitment, detta till
foljd av att respondenterna ansag att det skulle bli for kostsamt att lamna arbetet (Meyer, et al. 2002).
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Respondenterna menade pé att det dels innebar en ekonomisk forlust, dels en social forlust bade pa
jobbet och fritiden. Vidare dterfanns affective commitment vilket bland annat framgick av respondent 1
som menar pa “Jag ar stolt 6ver kommunen och jag vill fora det framéat”. Vilket enligt Meyer, et al (2002)
skulle kunna innebéara att hens bendgenhet till att utfora extra uppgifter pa arbetet 6kar. Tendenser till
normative commitment dterfanns, men ingen som uttryckligen sade att de var kvar till f6ljd av att
forvantan. Continuance och affective commitment var mer vanligt forekommande dn normative
commitment. Respondenterna ansag att det i huvudsak var andra faktorer som var av strre betydelse

som 16n och arbetssituationen.

Nyexaminerade lirare

Enligt Guarino et al (2006) dr mentorskap och introduktionsprogram framgangsrika strategier for att
uppna lagre personalomséttning bland nyexaminerade larare. I undersékningens resultat uppkommer
just metoder for introduktion och inférande av mentorskap som forbattringsmojligheter for att behalla
nyanstillda och gynna kommunen som en attraktiv arbetsgivare. Det framkommer en 6nskan om en
god introduktion for nyanstillda for att de ska kidnna sig vidlkomna, vilket i sin tur kan bidra till
kommunens arbetsgivarvarumarke. Resultatet visar att det finns ett behov av att fokusera pa
nyanstillda och nyexaminerade och att det skulle vara gynnsamt for arbetsgivaren att f6lja upp hur de
upplever arbetsmiljon och underscka eventuella utvecklingsmdjligheter. Detta for att de ska kidnna sig
vilkomna, uppskattade och vilja stanna kvar hos arbetsgivaren.

Ledarskap

Respondenterna lyfte dterkommande vikten av ett gott ledarskap. Respondenterna anser att ett gott
ledarskap bygger pad lyhordhet, 6ppna dorrar, fortroende och péverkansmdjlighet. De ansag att
ledarskapet var viktigt for att stdrka arbetsgivarvarumérket samt att de var avgorande for hur vil
arbetsgivaren lyckas behalla personal, sirskilt de arbetstagare som pendlar. Bratton och Gold (2007)
skriver om anstillningstrygghet och att arbetstagare utlovar lojalitet i utbyte mot anstéllningstrygghet,
det sa kallade psykologiska kontraktet. Kultalahti och Virtala (2015) instimmer och menar att en
organisation som bryter mot det psykologiska kontraktet kan resultera i att medarbetarna far 1ag tilltro
och lojalitet gentemot organisationen. Effekten skulle séledes kunna bli att arbetstagarna arbetar pa
grund av ekonomiska skil, det si kallade continuance commitment. Det blir darfor av vikt att
arbetsgivaren skapar realistiska forvantningar av arbetet (Edward, 2009).

Vidare anser respondenterna att det ar viktigt att inkludera arbetstagarna i beslutsfattningen och anser
att det ar en del av varumarkesbyggandet, detta eftersom intern marknadsféring och kommunikation
utgor en viktig del i marknadsforingen (Punjaisri & Wilson, 2007). Respondenterna uttrycker en 6nskan
om tvavigskommunikation mellan medarbetare och ledningen, detta for att bland annat minska
osikerheten kring framtiden pa exempelvis gymnasieskolan i Alvsbyns kommun. Vidare framkommer
en generell 6nskan om att bli inbjudna till samtal for att pa s vis kdnna att man har viss frihet att kunna
péverka sin arbetsmiljo och arbetssituation, vilket respondenterna ocksd tycker visar pd ett gott
ledarskap. Ledarskapet har stort inflytande nir det kommer till att kdnna sig uppskattad som
medarbetare. Nagot som &terkom var vikten av att komma ihag att de ldrare som arbetar dar idag ar
kompetenta och att det finns en onskan om att synliggéra de insatser som ldrarna gor idag.
Respondenterna syftar till vikten av att arbeta med intern employer branding, detta genom att bland
annat bjuda in medarbetarna till samtal som beror verksamheten.

Néagot som respondenterna ofta refererade till var ledarskapet och dess betydelse for hur vl
arbetsgivaren lyckas behalla kvalificerad personal. Vid samtal om ledarskap diskuterar respondenterna
vidare om hur stor inverkan det har pa kulturen och de varderingar som aterfinns inom organisationen,
vilket gor det mer eller mindre enkelt att identifiera sig med. Punjaisri och Wilson (2011) anser att
medarbetare som identifierar sig med organisationen, &ven marknadsfor organisationen vidare kunden
och 6vriga omvirlden. Detta ar dven nigot som respondenterna lyfter fram, de menar att hur vil lararna
trivs i organisationen snabbt sprider sig vidare till andra ldrare och arbetssokande. De emotionella
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faktorerna som Parment et al. (2017) diskuterar om paverkar dessutom organisationens employer value
proposition (medarbetarloftet), satillvida att arbetstagarna har en viss forvintan pa organisationen
utifran arbetsgivarens virdeerbjudande (Fernandez-Lores, et al. 2015). Huruvida en organisation lever
upp till arbetstagarnas forvantningar eller inte, ar enligt forfattarna en avgorande faktor for hur val
organisationen lyckas behélla och rekrytera personal. Att respondenterna upplever att Alvsbyns
kommun lever upp till sina forvintningar och att det generellt har férbattrats over tid, tyder pa att
organisationen har god employer value proposition.
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Diskussion

I f6ljande avsnitt diskuteras resultatet i relation till den tidigare forskningen, dels utifran de nyckelord
som identifierats, dels utifran studiens syfte och frigestillningar.

Arbetsgivarvarumiirke och Liraryrket

Studien grundar sig i tidigare forskning som belyser forekommande utmaningar i offentlig sektor.
Parment och Dyhre (2009) menar att offentlig sektor inte har samma konkurrenskraft och ekonomiska
mojligheter som privat sektor vilket forsvirar utmirkandet pa arbetsmarknaden. Vidare menar
Hvidman och Andersen (2015) att offentliga organisationer uppfattas som mindre effektiva dn privata
organisationer. Dahlqvist och Melin (201) lyfter att offentlig sektor inte arbetar lika aktivt med att
marknadsfora sig. Detta i kombination med den negativa bild som massmedia formedlar av offentliga
organisationer bidrar till att offentliga organisationer kan uppfattas som oattraktiva arbetsgivare.
Brynolf et al. (2009) pekar pa att lararyrkets liga status bland annat beror pd att upplevd
kompetensutveckling och frihet i yrket har minskat. Magnusson & Pohjanen (2014) betonar lararyrkets
stressfulla arbetsmiljé och laga 16n. Den tidigare forskningen framstéller den offentliga sektorn som
ndgot simre dn organisationer som verkar inom den privata sektorn, vilket var nagot som vi ocksa
instaimde med. Det har gjort att vi infoér denna studie hade vissa fordomar kring lararyrket och
kommunen som arbetsgivare, som tydligt motbevisas i studien. Alvsbyns kommun som arbetsgivare
stimmer inte in pa flera av de fordomar som legat till grund inf6r studien. Kommunen anses vara en
god arbetsgivare bland respondenterna med hog 16n i relation till grannkommunerna. Skolan har ett
tvélararsystem och upplevs generellt ha en hog larartathet med sma klasser, vilket respondenterna anser
bidrar till en god arbetsmiljo. Med hénsyn till dessa fordomar finns utrymme for att arbeta med
kommunens employer branding avseende larare. Studiens resultat visar en positiv bild av lararyrket och
kommunen som arbetsgivare, vilket skulle kunna anvindas i syfte att marknadsfora sig som arbetsgivare
och attrahera ny personal till lararyrket.

Organisationens rykte

Organisationens rykte avseende arbetsmiljo, ledarskap och 16on var &terkommande bland
respondenterna. Respondenterna anser att ryktet ar av vikt vid ett initialt skede medan forskningen
menar pa att rykte dr av storre vikt vid slutet av en rekryteringsprocess. Nilsson et al. (2011) menar att
forméner och utvecklingsmajligheter har storre inverkan i borjan av rekryteringsprocessen och att rykte
och storlek har storre betydelse i slutet. Det ar svart att avgora vad som ar av storst betydelse i
attraheringsprocessen for lirare vid Alvsbyns kommun, diremot kan det antas att den arbetssokande
soker de arbeten som finns pa arbetsmarknaden i nirheten av den ort de bor pi. Respondenterna
understryker detta och betonar att arbetstillfillen och mgjlighet till kompetensutveckling ar de tva
storsta faktorerna vid en attraheringsprocess. Rykte kan darfor antas ha storre betydelse ndr det
kommer till valet av yrke snarare dn arbetsgivare, 4ven om det har en viss inverkan pa det slutgiltiga
valet av arbetsgivare. Det dr svart att sirskilja nir rykte har storst inverkan vid en rekryteringsprocess,
vilket skulle kunna forklaras av att Alvsbyns kommun har ett gott rykte idag. Vi kan dirfor inte bestimt
neka att rykte ir av betydelse, diremot finns det andra faktorer som Alvsbyns kommun borde fokusera
pé for att stirka deras arbetsgivarvarumarke, som arbetsmiljo eller 16n.

Identifikation

I enlighet med Punjarsi och Wilson (2011) anser dven vi att det ar viktigt att arbetstagarna identifierar
sig med organisationen och att det frimjar ett engagemang hos de anstillda. Det vi stéller oss ndgot mer
fragande till dr vilken form av identifikation som &ar av storst betydelse for arbetstagarna. Ifall
identifikation med skolenheten som lararen ar verksam i eller om identifikation med organisationen i
stort har storst betydelse for att frimja engagemang hos de anstillda. I ett initialt skede dr identifikation
med organisationen av storst betydelse for att gynna engagemanget hos de anstillda. Detta till f6ljd av
att det ar enklare att ha forvantningar pa organisationen i stort i jamforelse med individer inom
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organisationen. Det dr dven viktigt att den arbetssokande kan identifiera sig med organisationens
viardegrund och det kan vara en avgorande faktor ifall den arbetssdkande tar anstéllning eller inte.
Medan identifikation med skolenheten som ldrarna verkar inom #r av storre betydelse, det vill siga
identifikation med organisationen i stort blir mindre centralt. HR-avdelningens arbete ar dven det av
betydelse for hur vil de anstédllda kan identifiera sig med organisationen. Niar HR-avdelningen
engagerar sig i de anstélldas arbetsmiljo visar det hur viktiga de anstéllda ar for organisationen. Effekten
blir séledes att engagemanget bland de anstillda och viljan att bidra till en god arbetsplats 6kar samt att
det starker den externa arbetsgivarvarumérkningen.

Utmaningar

Foljande del av diskussionen diskuteras potentiella risker och utmaningar avseende
arbetsgivarvarumirket for Alvsbyns kommun samt hur dessa risker och utmaningar kan forebyggas.

Lon och arbetsbelastning

En presumtiv risk som identifierades handlar om den upplevda arbetsbelastningen bland lirare i
relation till 16nen, vilket 4r en utmaning for lararyrket generellt. P& langre sikt ar det viktigt att det sker
en forindring for liraryrket, inte bara i Alvsbyns kommun, detta for att forebygga den viintade
lararbristen i Sverige. Vad giller Alvsbyns kommun framgér det tydligt att de arbetar med dessa frigor,
att forsoka forbattra lararnas arbetsmiljé samtidigt som loneléget anses vara relativt hogt. Kommunen
arbetar med att forséka forbattra arbetsmiljon genom att mojliggora nyttjandet av ritten till
friskvardstimman samt genom att sammanstéllda planeringstiden i ett Excel-dokument. Det siander ut
signaler till lararna att de ar viktiga och att de ska kidnna sig sedda. Utmaningen blir siledes att som
organisation ligga i framkant avseende 16n och arbetsmiljé for att marknadsforas som en attraktiv
arbetsgivare, samtidigt som resurserna ar begrinsade. Det ar dven viktigt att ha i &tanke att kommunen
har en skyldighet att tillhandahalla fler tjanster &n skola och utbildning, vilket innebar att kommunen
inte kan fordela de ekonomiska resurserna som de vill. De resurser som tilldelas skolan paverkas tydligt
av den politik som fors pa orten och i riksdagen. Effekten blir siledes att ramverket begrinsas av yttre
faktorer, Aven om viljan terfinns i organisationen. Sammanfattningsvis anser vi att Alvsbyns kommun
borde omvarldsspana, i huvudsak pd grannkommunerna, for att fortsitta ligga i framkant avseende 16n
och arbetsmiljo for att vara konkurrenskraftiga.

Arbetsmiljo

Avseende arbetsmiljon si identifierades tva faktorer som skiljer grundskolan och gymnasieskolan at.
Grundskolan upplever att klasserna ar storre och att antalet klassrum ar nagot begriansade samt att de
uttrycks en 6nskan om fler grupprum. Till skillnad fran gymnasieskolan som anser att klasstorleken ar
en av de frimsta fordelarna med att arbeta vid gymnasieskolan i Alvsbyn. Vi tror precis som Guarino et
al. (2006) att storleken pa skolan samt elevsammansittningen paverkar organisationers forméga att
attrahera och behélla personal. Det ar darfor viktigt att de marknadsfor mojligheten till
relationsbyggande pa gymnasieskolan i Alvsbyn, dels lirare sinsemellan, dels mellan lirare och elever.
Goda relationer mellan ldarare och elever samt ldrare emellan bidrar till en trevlig atmosfir pa
arbetsplatsen och gynnar elevernas larandeprocess. Vidare identifierades en risk med klasstorleken
mellan skolenheterna i kommunen, detta for att arbetsbelastningen kan upplevas som storre i
grundskolan i jimforelse med gymnasieskolan till f61jd av klasstorleken. Respondenterna som verkar i
grundskolan anser darfér att arbetet med att skapa battre forutsiattningar for att nyttja
friskvardstimmen ar viktigt. Risken med stora storlekskillnader pé klasserna ar att lararna bland annat
har olika forutsattningar att nyttja exempelvis friskvardstimmen. Det finns en risk att ett sddant rykte
borjar ga i organisationen, att det 4r mer anstringt att arbeta vid en skolenhet i jimforelse med en
annan, vilket kan bidra till att den upplevda arbetsbelastningen 6kar och att forutsattningarna skiljer
sig 4t. Vidare finns det en risk med for stora variationer kring den upplevda arbetsbelastningen relaterat
till skolenhet. Det kan resultera i att lararna upplever orattvisor, och att “griset ar gronare pa andra
sidan”, vilket skulle kunna resultera i 6kad vantrivsel.
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Att Alvsbyns kommun har infort tvaldrarskap i grundskolan #r vildigt uppskattat bland respondenterna.
Det gor att arbetsbelastning inte upplevs vara lika stor och att man delar pa ansvaret i jamforelse med
att lararna sjilva bar ansvaret. Vi tror att tvalararskap okar kvalitén pa undervisningen och att det 6kar
organisationens attraktivitet, detta genom att det finns mer utrymme till emotionellt engagemang,
identifikation med och deltagande i organisationen i enlighet med Affective commitment. Affective
commitment ar efterstravansvirt eftersom det okar anstélldas benédgenhet till att utféra extra insatser
pa arbetsplatsen och okar dess vilja att stanna kvar i organisationen. Det har en positiv effekt pa kulturen
som &terfinns pa arbetsplatsen samt att det bidrar till arbetet med extern employer branding. Vi anser
att tvalirarskap differentierar Alvsbyns kommun pa arbetsmarknaden och gor att kommunen uppfattas
som mer attraktiv.

Det finns idag meningsskiljaktigheter kring upplevelsen av klasstorleken i kommunen, dels
skolenheterna emellan men dven inom en och samma skolenhet, det vill sdga att respondenter frén
exempelvis grundskolan upplevde, dels att klasstorlekarna var rimliga, medan en annan respondent
ansag att de var for stora. Det innebir att upplevelsen av klasstorleken ar hogst subjektiv. De tendenser
som identifierades var att de respondenter som jamforde klasstorleken i relation till de olika
skolenheterna inom kommunen ansédg att klasserna i grundskolan var for stora. Detta samtidigt som
négra respondenter jaimforde klasstorleken i relation till skolor utanfor kommunen och dé konstaterade
att klasstorlekarna i grundskolan anségs vara rimliga. Generellt uppfattar vi att mindre klasser anses
vara efterstrivansvart, samtidigt som intresset for tvalararskap anses vara stort och bidrar till
arbetsgivarens employer branding. Det finns en generell 6nskan om mindre klasser inom lararyrket,
detta for att arbetsbelastningen for de undervisande ldrarna minskar. Det dr dirmed inte sdrskilt
forvanande att lirarna i Alvsbyn uttrycker en 6nskan om mindre klasser. Samtidigt som de “rimliga”
klasserna och de sm4 klasserna pa gymnasieskolan gér Alvsbyns kommun till en #nnu mer attraktiv
arbetsgivare i jaimforelse med grannkommunerna dar klasstorleken uppfattas som storre.

Ledarskap

Respondenterna forde en diskussion kring ledarskapet och vad som utmairker en god arbetsgivare, de
lyfte i huvudsak fram den narmsta ledaren (rektorn) och vikten av kvalificerade rektorer. Ledarskapet
anses ha stor effekt pa arbetsgivarvarumirket och hur vil respondenterna kan identifiera sig med
organisationen. Det fordes diskussioner kring medarbetarloftet och de forvantningar som stélldes pa
arbetsgivaren, varpi att respondenterna upplevde att Alvsbyns kommun lever upp till deras
forvantningar. Vidare poangterade respondenterna att de vill slippas in i samtalen som ror deras
verksamhet pa ledningsniva. Har finns det en utmaning med att f4 lararna att kdnna sig delaktiga i de
beslut som fattas, samtidigt som forandringar och beslut ska ske sa effektivt som mgjligt. Den offentliga
sektorn kritiseras ofta for att vara nigot trogare vad giller fordndringar, i jamforelse med den privata
sektorn (Hvidman & Andersen 2015). Det skulle kunna vara en effekt av att arbetstagare inom den
offentliga sektorn har en férvintan av att vara mer involverad i beslut som fattas i verksamheten. Det
blir darfor extra viktigt att ledningen och den nirmsta chefen uppfattas som lyhoérda infor
arbetstagarnas forslag. Vi anser darfor att det blir d&nnu viktigare att fokusera pa hur en kommunal
arbetsgivare framstills, i och med att de emotionella och symboliska faktorerna blir viktigare, detta till
foljd av att forvantningarna ar storre. Det dr viktigt att arbetsgivaren lever upp till de férvantningar och
krav som stills fran arbetstagarna, annars finns risken att man bryter mot det psykologiska kontraktet
och att lojaliteten dirmed minskar. De signaler som ledarna i organisationen sdnder ut till arbetstagarna
blir darfor viktiga och en ledare som brister i sitt ledarskap kan ha en negativ effekt pa arbetstagarnas
lojalitet och tilltro till organisationen. Respondenterna anser darfér att den reviderade
rekryteringsprocessen avseende rektorer dr positiv.

En orsak till att inte involvera ldrarna i besluts som ror verksamheten skulle kunna vara att det bidrar
till en troghet avseende forandringar i organisationen. Detta till f6ljd av att det beslut som fattas géllande
verksamheten kan vara en effekt av politiska beslut samt ekonomiska frigor och begransningar.
Utmaningen blir siledes att involvera lararna i beslut sa gott det gar samtidigt som det standigt behover
vagas emot effektivitet och risken for troghet. Det dr dock viktigt att vara medveten om att den upplevda
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anstillningstryggheten bland arbetstagarna stirks ifall de far vara delaktiga vid beslutsfattandet och kan
bidra till att arbetstagarna tenderar att stanna kvar i organisationen. Det blir darmed en vagskal dar risk
kontra vinst bor métas mot varandra.

Mojligheter

I den hir delen av diskussionen fors resonemang om Alvsbyns kommun som arbetsgivare och de
konkurrensfoérdelar kommunen har samt hur de kan stirka kommunens employer branding.

Konkurrensfordelar

Studiens resultat pekar pa att Alvsbyns kommuns skolor har 1ig avgingsgrad eftersom manga lirare
viljer att stanna kvar i organisationen. Detta skulle kunna forklaras av att Alvsbyns kommun har ett litet
utbud av skolor och alternativet skulle vara att pendla for att arbeta i en annan kommun. Detta &r i linje
med Allen och Meyer (1990) definition av continuance commitment di anstéllda stannar kvar for att
kostnaderna att limna dr for hoga. Samtliga respondenter uppger att de sokte sig till Alvsbyns kommun
pa grund av att de valt att bositta sig dar och inte vill pendla till arbetet. Daremot visar resultatet att
respondenterna trivs med sitt arbete och generellt ir ndjda med Alvsbyns kommun som arbetsgivare.
Det forekommer att anstillda pendlar till Alvsbyns kommun fér att de anses ha vissa fordelar gentemot
andra nirliggande kommuner. Respondenterna lyfter 16nen som en faktor som gor Alvsbyns kommun
annu mer attraktiv, vilket har resulterar i rekrytering av larare fran grannkommuner. Det framgar dven
att mojligheten till kompetensutveckling och mindre klasser ar lockande for arbetssokande larare.
Slutligen tror vi att ménga faktorer i Alvsbyns kommun bidrar till att lirare viljer att stanna kvar, var av
den frimsta ir att respondenterna uppger att de trivs med sitt arbete och har en positiv bild av Alvsbyns
kommun som arbetsgivare.

Lararyrket

Forslagsvis skulle kommunen kunna marknadsfora sig pa foretagsdagar eller liknande och foreldsa om
liraryrket for att sprida den positiva uppfattning som de anstiillda har. Alvsbyns kommun har manga
konkurrensférdelar med 16n, kompetensutveckling, larartdathet samt tvaldrarskap som uppskattas av
anstillda och gor Alvsbyns kommun unik i relation till andra kommuner. Dessa konkurrensfordelar
skulle kunna lyftas for att marknadsfora kommunen externt. Vidare anser vi att Alvsbyns kommun som
arbetsgivare har mest att vinna pa att marknadsfora lararyrket, detta till foljd av att kommunen redan
har ett gott arbetsgivarvarumarke bland arbetssokande legitimerade ldrare. Forutsittningarna for att
attrahera elever och studenter till lararyrket anser en respondent &r battre dn tidigare i och med att
lararyrkets status har fatt en positiv utveckling. Det #r viktigt att Alvsbyns kommun som arbetsgivare
tar vid och arbetar for att undvika/reducera den lararbrist som véntas bli i framtiden.

Kompetensutveckling

Respondenterna uppskattar att arbetsgivaren mojliggér kompetensutveckling genom att larare kan
utbilda sig inom ytterligare ett amne. Detta gynnar skolverksamheten pa si sétt att den blir mindre
sarbar nir flera lirare kan undervisa i flera &mnen. Det gor att ldrarnas arbetsmiljo ocksa paverkas
positivt nar det finns storre moéjligheter att tacka upp for varandra inom verksamheten. Studiens resultat
visar att respondenterna upplever ett verkligt stod av arbetsgivaren att vidareutbilda sig, inte bara pa
papper, utan det verkstills ocksa i praktiken. Enligt Salas et al. (2012) dr kompetensutveckling en viktig
komponent i att vara en konkurrenskraftig arbetsgivare och 6kar sannolikheten att anstillda stannar
kvar. Aven respondenterna uttrycker att kompetensutveckling 4r en tydlig konkurrensfordel gentemot
andra kommuner och dirmed stirker Alvsbyns kommuns employer branding. Vidare uppskattar
respondenterna att kompetensutvecklingen anpassar undervisning efter behov och ger tillgang till
uppdaterad forskning. Detta skulle kunna vara en bidragande faktor till den liga avgingsgraden, men
det dr svért att sdkerstilla. Alvsbyns kommun skulle kunna dra nytta av att tydligt marknadsfora
mojligheten till kompetensutveckling och vidareutbildning, till exempel vid formulering av
arbetsannonsen, vid méten, l1onesamtal eller dylikt.
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Metoddiskussion

Valet av studiens metoder grundas i lamplighet till syfte och fragestillningar, det vill sdga att undersoka
hur lidrare upplever att Alvsbyns kommun arbetar med sitt arbetsgivarvarumirke for att attrahera
personal. Valet av semistrukturerade intervjuer 6kar respondenternas majlighet att utveckla sina svar
mer utforligt i jamforelse med kvantitativn metod med enkit som datainsamlingsmetod.
Semistrukturerade intervjuer mojliggor dven foljdfragor pa respondenternas svar for att fanga allt av
relevans. For att minska risken att respondenterna skulle paverkas av yttre faktorer ansdgs enskilda
intervjuer vara mest lampligt for att lyfta tankar och asikter i relation till syfte. Studiens syfte kan
besvaras med anstélldas tankar och &sikter och dirmed hade den inte varit genomférbar med andra
metoder sdsom observation da sddan data inte kan méatas med en observationsstudie.

For att visa respekt for respondenternas tid och mojliggora forberedelse infor intervjuerna skickades
intervjufrdgorna ut i forvag. Vi anser att det 4ven minskar saval det externa som det interna bortfallet,
vilket medf6r en okad trygghet for respondenterna att delta i studien. Ytterligare ett skil var att ge
forutsattningar att ge utvecklade och fordjupade svar da fragorna gillande strategier for att attrahera
och behélla personal eventuellt kan vara svért att svara pd med begransad betanketid. Detta riskerar att
paverka respondenternas svar da de kan ha forberett svar som de tror att forskaren vill hora. Daremot
fick respondenterna inte ta del av foljdfragorna pa forhand for att lamna utrymme for spontana och
oforberedda svar. Respondenterna hade tillsynes inte forberett svar pa forhand. P4 grund av geografiska
skal och pandemin utfordes intervjuerna 6ver Zoom. Anledningen till att fem intervjuer genomfordes
var pa grund av ett upplevt monster i respondenternas svar. Respondenterna framhévde liknande
uppfattningar och vissa nyckelord exempelvis 16n, arbetsmiljé och friskvard identifierades. Darfor drogs
slutsatsen att ytterligare intervjuer inte hade fordndrat studiens resultat avsevart och darmed ansags
urvalet maittat. Risken ar ddaremot att vi gar miste om relevant information som skulle kunna vara av
betydelse for studiens syfte och fragestiallningar. Vidare hade fem intervjuer inte ansetts vara tillrackligt
for att 6ka studiens generalisbarhet. For att fa en storre bredd i studien hade det varit mer intressant att
intervjua larare frin grannkommunerna alternativt lararstudenter for att synliggora vad de efterfragar
hos en framtida arbetsgivare. Det finns ddrmed potential att vidareutveckla studien ytterligare, men
med tanke pa studiens ramverk var avgransningar nédvandigt.

Kvalitativ studie ger annorlunda forutsittningar gentemot en kvantitativ studie som ldttare kan
generaliseras till andra kontexter och populationer genom sin bredd. Med intervju som
insamlingsmetod kan det ifragasittas huruvida det dr mojligt att generalisera resultatet till samtliga
anstillda eftersom vi inte har mojlighet att genomfora sé stort antal intervjuer. Det kan inte heller ses
som ett representativt urval for hela unders6kningskontexten, men féorhoppningen ir att det kan ge en
indikation pd hur anstillda stéller sig till studiens frégestillningar och vad som utmirker en god
arbetsgivare. Till f6ljd av att urvalet uppfattades som maéttat, kan det antas att den datan som samlats
in dr mojlig att 6verfora till undersokningskontexten frén vilket urvalet ar taget ifran, det vill siga till
samtliga verksamma legitimerade liirare i Alvsbyns kommun. Féljaktligen kan de resultat och slutsatser
som redovisas i studien ge en indikation pa hur nirliggande kommuner skulle kunna arbeta for att
marknadsfora sig som en attraktiv arbetsgivare.

Vidare gjordes en pilotstudie for att sdkerstélla att studien méter det som avses att matas och darmed
stirka validiteten. Eftersom urvalet inte genomfordes via organisationen utan direkt av forfattarna kan
det sdkerstdlla en trygghet i anonymiteten. Vidare finns ingen information som kan utmirka
respondenterna vilket gor att HR-chefen inte kan avgora vilken respondent som sagt vad. Vissa
respondenter utférde intervjun i hemmamiljo och vissa pé arbetsplatsen. Risken for identifikation av
respondenterna och distraktioner frén arbetsplatsen var ldgre for de respondenter som deltog hemifran.
Vidare gavs respondenterna mojlighet att bestimma 6ver deras deltagande, det vill siga ifall de ville
utfora intervjun frdn hemmet eller arbetsplatsen.
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Vidare forskning

For vidare forskning hade det varit intressant att intervjua legitimerade larare som valt att pendla in till
Alvsbyn for att arbeta. Det hade 4ven varit av intresse att intervjua legitimerade lirare i nirliggande
kommuner samt lararstudenter for att undersoka vad de anser utmirker en attraktiv arbetsgivare.
Ytterligare en forskningsmdajlighet ar att intervjua legitimerade larare som ar verksamma inom privat
sektor och vad som utméarker dem som en attraktiv arbetsgivare i relation till den offentliga sektorn. Det
hade aven varit intressant att undersoka ifall kommuners geografiska placering har négon effekt pa de
utmaningar som kommunen stills infor med fokus p& kompetensforsorjning, samt ifall kommunens
storlek har ndgon inverkan.
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Bilaga 1
Informationsbrev
Hej!

Vi ar tva studenter frdn Umed Universitet som nu skriver var C-uppsats pd Personalvetarprogrammet
mot Alvsbyns Kommun. Uppsatsen handlar om kommunens arbetsgivarvarumirke med fokus p4 lirare.
Vi ska forsoka identifiera vad som sirskiljer Alvsbyns kommun som en attraktiv arbetsgivare i
jamforelse med andra kommuner. Forhoppningen med studien ar att ge en fingervisning pa vad
Alvsbyns kommun kan gora for att bli en Ainnu mer attraktiv arbetsgivare och for att fortsitta rekrytera
personer med ratt kompetens till kommunen.

Vi har pa uppdrag av Alvsbyns kommun tagit kontakt med dig och vi undrar ifall du skulle kunna téinka
dig att stélla upp pa en intervju. Var tanke ar att intervjuerna tar cirka 30 minuter totalt.

Att medverka i studien ar helt frivilligt och du kommer vara anonyma genom hela studien. Ifall att det
ar okej for dig sa spelar vi gdrna in intervjun, detta for att i efterhand kunna sékerstilla att vi inte
missar relevant information i relation till studiens syfte och fragestillningar, sedan kommer
inspelningen att raderas. Genom hela processen har du rétten att bestdmma 6ver ditt deltagande, du
har mojlighet att hoppa av nir du vill och du har ingen skyldighet att svara pa alla fragor om du inte
skulle vilja.

Férhoppningen #r att paborja intervjuerna 24/1 till och med 4/2. Ar det si att du har méjlighet att
stélla upp pa en intervju sa far du giarna aterkomma till oss om tider dar du ar tillgdnglig, gdrna sa
snart du har méjlighet.

Vi bifogar dven i detta mejl frigemallen som vi kommer utga ifran vid intervjutillfallet.

Tack for din tid och s hoppas vi pé att vi hors snart igen!

Med vinlig hélsning,

Ella Sundkvist & Maja Eriksson



Bilaga 2
Intervjuguide

e Hur linge har du arbetat i Alvsbyns kommun?

e Kan du beritta lite mer om dig sjilv och din yrkesroll i Alvsbyns kommun?

e Vad anser du kdnnetecknar en attraktiv arbetsgivare?

e  Hur kommer det sig att du sokte dig till Alvsbyns kommun?

e Ifall att du hade négra forviintningar pa hur det var att arbeta som lirare i Alvsbyn, har din
arbetsgivare levt upp till dina férvintningar?

- Pavilket sitt i sa fall?

- Om inte, vad 6nskar du hade varit annorlunda?

e Tycker du att Alvsbyns kommun ir en attraktiv arbetsgivare?

- Varfor/varfor inte?

e Finns det nigot Alvsbyns kommun kan gora for att bli en Ainnu mer attraktiv arbetsgivare?

e Vad tror du ar nyckeln for att attrahera larare med ratt kompetens till kommunen idag?

e  Anser du att Alvsbyns kommun utmirker sig som en god arbetsgivare idag?

- Hur och pa vilket sitt i sa fall?

e Har din upplevelse av Alvsbyns kommun som arbetsgivare forindrats éver tid?

- Hur och pé vilket satt har din upplevelse forandrats?

e Vad anser du dr arbetsgivarens storsta konkurrensférdelar?

e Ardet nigot som du skulle vilja tilligga?
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