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Forord

Det kéanns fantastiskt kul att patraffa ett amne som ar relativt nytt, for oss okant och med
problem och fragestallningar som kan appliceras pa en industri som vi har valt att intressera
oss for och fordjupa vara kunskaper inom.

Genom att studietiden vid institutionen fér skogens produkter innehaller en rejal portion
marknads- och organisationsrelaterade kurser som intresserar oss, ar det med stor gladje vi
idag kan presentera ett examensarbete som ytterligare fordjupar sig inom dessa segment.

Amnet har i stor utstrackning inspirerat oss till funderingar 6ver den egna stundande karriaren.
Vad kan och bor vi stélla for krav pa en framtida arbetsgivare?

Vi vill rikta ett stort tack till Torbjérn Andersson pa institutionen for skogens produkter. En
konstruktiv dialog, snabba svar och hjalp med litteraturanskaffning uppskattas. Alltid med en
portion humor och talamod.

Vi vill dven rikta ett tack till Marten Eriksson pa Skogsindustrierna for att vi fick mojligheten
att genomfora ett inspirerande projekt.

Ett sdrskilt tack riktas till alla kontaktpersoner inom industrin som hjélpt oss att vaska fram
respondenter till enkéten.



Sammanfattning

De senaste 20 aren har manga nya marknads- och managementdicipliner dykt upp och alla har
forebadat en ny era av effektivare ledning. Employer branding ar en av dem och det finns
goda skél som talar for att den har kommit for att stanna. Fler och fler féretag borjar inse att
anstallda, precis som kunder, gor medvetna val av arbetsgivare. Det gar inte langre ta de
anstalldas engagemang och lojalitet for givet utan det krédvs ett mer fokuserat och
sammanhangande forhallningssatt for att attrahera ratt sorts manniskor.

Svensk skogsindustri star infor en rad problem och utmaningar som, beroende pa hur de
tacklas, kommer att bli avgorande for industrins fortsatta utveckling. Till skillnad fran vad
manga tror har svensk skogsindustri ingen uttalad kompetensfordel trots en del
branschspecifika utbildningar.

Syftet med examensarbetet ar att definiera skogsindustrins framtida konkurrensfordelar ur ett
medarbetarperspektiv genom att beskriva skogsindustrins employer value proposition (EVP).

Studien har genomforts pad branschnivd och innefattar delbranscherna massa/papper,
tramekanisk industri och skogsbruk. Vidare omfattar studien de tre utbildningskategorierna
civilingenjorer, jagmastare och KY-utbildade. Det kravs ett relativt omfattande empiriskt
underlag for att kunna dra tillforlitliga slutsatser om skogsindustrins framtida
konkurrensfordelar och av den anledningen genomférdes en kvantitativ enkatundersdkning.

Studien soker utrona skogsindustrins aggregerade employer brand men eftersom enskilda
foretag i branschen kan avvika mer eller mindre fran helhetsbilden & employer branding pa
branschniva riskabelt. Studien visar emellertid att skogsindustrins employer brand 6verlag ses
som positivt ut medarbetarhanseende. Problemomraden som studien tar upp inkluderar bland
annat avsaknaden av introduktions- och Kkarriarutvecklingsprogram men &ven nar det galler
beloningar och erkannande pavisas brister.

Med tanke pa att miljofragor fatt allt storre tyngd pa den politiska agendan samt skogens roll i
kampen mot klimatférandringarna bor miljoaspekten tillmétas stor uppmérksamhet i
skogsindustrins employer brand. Branschen ar hogteknologisk, nagot som gemene man
férmodligen inte & medveten om. Studien visar dven att innovation ar intimt férknippat med
branschen.

Pa branschniva kommer studien fram till att lampliga brandingatgéarder berér miljé- och
innovationsdimensionerna eftersom dessa delas av alla foretag i branschen. Ansvar for
rekryteringen till branschrelaterade utbildningar bor dven det laggas pa branschniva samt dven
information och kunskapsférmedling inom de mer generella akademiska segmenten och for
allménheten i stort.

Nyckelord: Employer branding, Employer value proposition, Attraktiv arbetsgivare,
Skogsindustri



Abstract

Over the past 20 years, numerous marketing and management disciplines have emerged and
all of them indicate a new era of more efficient management. Employer branding is one of
these disciplines and there are good reasons to believe it is here to stay. More and more
companies realize that employees, like customers, make conscious decisions of where to
acquire employment. It is no longer possible to take employee engagement and loyalty for
granted as it requires a focused and coherent approach to attract the right kind of people.

Swedish forest industry is facing a number of problems and challenges. How these are
handled will be crucial for the industry's further development. Contrary to what most people
believe, the Swedish forest industry has no explicit competence advantage, despite some
industry-specific university educations.

The aim of the thesis is to define the forest industry's future competitive advantage from an
employee perspective, by describing the industry’s employer value proposition (EVP).

The study has been carried out at industry level and includes the sub branches pulp/paper,
sawmill industries and forestry. Furthermore, the study includes the three education categories
of civil engineers, foresters and Qualified Labour-education. It requires a relatively extensive
empirical evidence to draw reliable conclusions on the industry's future competitive advantage
and for that reason a quantitative survey was chosen.

The study is seeking to define the industry’s aggregated employer brand but as the individual
companies within the industry may differ more or less from the mean, employer branding at
an industry level is risky. While the study shows that the forest industry’s employer brand is
generally seen as positive from an employee perspective, it also addresses the lack of
induction and career development programs. In terms of rewards and recognition,
shortcomings are also confirmed.

Environmental issues have received increased emphasis on the political agenda as well as a
higher interest focused on and the role of forests in combating climate change, the
environmental aspect ought to be given a lot of attention in the forest industry’s employer
brand. The technology level within the industry is very high, something that most people are
probably not aware of. The study also shows that innovation is intimately related to the
industry.

The study concludes that the appropriate branding measures affecting the environment and
innovative dimensions are to be handled at an industry level, since they are shared by all
companies within the industry. Responsibility for recruitment to the industry-related
university educations should also be addressed at an industry level along with distribution of
information and knowledge in the more general academic segments as well as with the public
at large.

Keywords: Employer branding, Employer value proposition, Employer of choice, Forest
industry
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1. Bakgrund

Nedan ges forst en kort nulagesbeskrivning av de omvérldsfaktorer som paverkar Svensk
skogsindustri och sedan foljer en genomgang av skogsindustrins kompetens-
forsorjningsproblem. Dérefter introduceras lasaren for begreppet employer branding och dess
roll i kompetensforsorjningssammanhang.

Svensk skogsindustri star infor en rad problem och utmaningar som, beroende pa hur de
tacklas, kommer att bli avgorande for den fortsatta utvecklingen. Konkurrens fran
energisektorn driver upp rdvarupriserna samtidigt som energipriserna forvantas stiga och
transporterna blir dyrare (Wibe, 2008). De andrade forutsattningarna med hogre kostnader for
energi och ravara tvingar skogsindustrin till stora omstallningar. Omfattande utbyggnader i
Latinamerika och Asien gor att den internationella konkurrensen hardnar vilket ger utslag i
form av neddragningar i den svenska skogsindustrin. Den radande finanskrisen forstarker
dessa effekter och slar hart mot en konjunkturkanslig bransch som skogsindustrin (Svensén,
2009). Kunderna forutsatter hdg kvalitet och laga kostnader vilket kraver en effektiv
produktion av hogt foradlade ravaror. Den avancerade tekniknivan leder till hogre
kompetenskrav hos personalen och kunskapen blir en nyckelfaktor for att utvinna det mesta av
tekniken (Skogsindustrierna, 2007).

Skogsindustrins kompetensforsorjningsproblem

Till skillnad frdn vad manga tror sa har svensk skogsindustri ingen uttalad kompetensfordel i
nulédget (Skogsindustrierna, 2007). Rekryteringen av personal inom marknadsforing och
produktutveckling anses sedan lange varit eftersatt (Luthbom, 2009). Pa sikt finns det ocksa
farhagor om att det kommer uppsta en kraftig obalans mellan behovet och tillgangen av
civilingenjorer inom delar av industrin. Hogskoleverket (2006) konstaterar i sin rapport
Arbetsmarknad och hdgskoleutbildning att civilingenjorsutbildningar som syftar till att tdcka
de stora behov som finns, framst inom kemisk industri och skogsindustri, laggs ner pa grund
av att de attraherar for fa studenter. En undersokning som Svenskt Naringsliv (2002)
genomforde bland svenska ungdomar visar att de populédraste framtidsyrkena finns inom
kultur, ndje och media medan intresset for yrken inom tillverkande industri &r alarmerande
lagt.

En historisk tillbakablick vittnar om att svensk industri dragits med rekryteringssvarigheter
under hogkonjunkturer &nda sedan 1950-talet. Strdvan efter 6kad produktivitet ledde till att
industriarbetet forenklades och specialiserades vilket i sin tur medférde dkad monotoni,
forslitning och maktléshet. Till en borjan kompenserades utvecklingens baksidor med den
hdjda materiella valfarden, men nar valfardsokningen planade ut uppmarksammades de
psykosociala arbetsmiljoproblemen allt mer. Under slutet pa 1960- och bdrjan pa 1970-talet
blev den industriella produktionen foremal for kritik. Ungdomskullarna var stora och manga
protesterade mot den radande livsstilen och samhéllsordningen. Detta antas sedan ha skapat en
kvardrojande skepsis mot teknik och industri hos den generationen, nagot som gatt i arv till
80- och 90-talisterna (Ateg, Hedlund & Pontén, 2004). Tillgangen pa arbetskraft forsamrades
an mer efter konjunktursvackan pa 1970-talet. Det stalldes krav pa battre arbetsmiljo, mer
inflytande och att arbetet skulle vara intressant men ledarna inom industrin motsatte sig
radikala forandringar. Tillgangen forsamrades ytterligare under hogkonjunkturen pa 1980-talet
men rekryteringsbehovet minskade dock som en foljd av konjunkturnedgangen under 1990-
talets borjan. Det genomfordes kraftiga nedskarningar i arbetsstyrkan vilket ytterligare
beflackade industrins anseende. Ungdomarna vande industrin ryggen och trots radande
lagkonjunktur hade foretagen svart att rekrytera kompetent arbetskraft. De sma arskullarna
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under 1990-talets slut forstarkte ytterligare rekryteringsproblematiken (Sandkull & Johansson,
2000). Den kommande generationsvaxlingen spar pa  problematiken  kring
kompetensforsdrjningen men korrekt hanterat kan den utnyttjas och medge nya
utvecklingsmojligheter. Alla dessa faktorer staller stora krav pa kompetensutveckling for att
svensk skogsindustri ska forbli Idnsam och konkurrenskraftig.

Employer branding — den nya tidens konkurrensfaktor

De senaste 20 aren har manga nya managementdicipliner dykt upp och alla har férebadat en
ny era av effektivare ledning. Employer branding &r en av dem men det finns goda skal som
talar for att den har kommit for att stanna. FOr det forsta borjar fler och fler foretag inse att
anstallda, precis som kunder, gor medvetna val av arbetsgivare. Det gar inte langre att ta de
anstélldas engagemang och lojalitet for givet utan det krdvs ett mer fokuserat och
sammanhangande forhallningssatt for att attrahera ratt sorts manniskor. For det andra utgor
employer branding en effektiv kommersiell brygga mellan HR, intern kommunikation och
traditionell marknadsforing. Tidigare har HR-funktionen mest setts som en administrativ
kostnad utan nagot vardeskapande bidrag. Den synen haller dock pa att forandras och HR-
funktionens betydelse for vardeskapande uppmarksammas allt mer. For det tredje hérstammar
employer branding fran en disciplin som lange existerat pa marknaden, namligen branding
eller brand management, vilket har visat sig vara ett mycket framgangsrikt verktyg for att
skapa och néra engagemang och lojalitet (employerbrand.com, 2003). Den nettoeffekt som
uppkommer genom att HR och marknadsféring integreras skapar enligt Mosley varde i
foretagens affarsverksamhet. Brett Minchington (2006), en av pionjarerna inom employer
branding, definierar begreppet pa féljande sétt:

“The image of the organization as a ‘great place to work’ in the minds of current employees
and key stakeholders in the external market (active and passive candidates, clients, customers
and other key stakeholders).”

Alla foretag har ett varumarke som arbetsgivare, vare sig de vill det eller inte. Det ar inget
sjalvandamal, utan en forutsattning for framgang. Genom att bygga ett starkt varumarke hos
sin malgrupp minskar rekryteringskostnaderna och gor det mojligt for foretagen att forkorta
rekryteringsprocessen. En annan viktig fordel med ett starkt employer brand &r att det sakrar
den strategiska forsorjningen av kompetent personal och okar formagan att halla kvar
nyckelpersoner (Kalinowski, 2005).

Ett starkt employer brand ar sarskilt viktigt for foretag i akademikertunga branscher som
exempelvis finans- och konsultbranschen. Dessa foretag ar helt beroende av humankapitalet
och satsar ocksa mer pa employer branding an foretag i andra branscher. Darmed inte sagt att
employer branding &r mindre viktigt i exempelvis industri- och tillverkningsforetag.
Produktionsprocesserna i tillverkande foretag blir mer tekniskt avancerade och utbildning av
ny personal ar inte bara dyrt utan ocksa tidskravande. Det blir darfor avgorande att attrahera
och behalla bade tjansteman och produktionsanstéllda eftersom beroendet av humankapitalet
okar dven i tillverkningsforetag. Foretag som klarar av att attrahera, anstalla och behalla
nyckelpersoner blir mer konkurrenskraftiga pa grund av att de klarar marknadens
konjunktursvéngningar béattre &n andra (Kalinowski, 2005).

En valkénd term inom employer branding ar EVP (Employer value proposition). Ett EVP
bestar av associationer, formaner och erbjudanden fran foretaget som beskriver och skiljer
organisationen ifran andra. En EVP kan enligt Michaels, Handfield-Jones & Axelrod (2001)



ses som en dvergripande summering av allt som en medarbetare erfar och upplever under sin
tid inom en organisation.

Skogsindustriernas kompetensforsorjningskommitté

Branschorganisationen Skogsindustrierna arbetar kontinuerligt med att utveckla svensk
skogsindustri och stirka dess konkurrenskraft. Som ett led i detta arbete verkar
kompetensforsorjningskommittén vars uppdrag ar att stédja och utveckla skogsindustrins
kompetensforsorjning. Kommitténs verksamhet inbegriper dels aktiviteter av I6pande
karaktar, dels strategiskt inriktade fragor. Strategiarbetet stods av en operativt inriktad
verksamhetsplan dar méatbara mal for varje aktivitet definieras och planen foljs upp och
utvarderas efter varje verksamhetsar. Utdver den operativa verksamhetsplanen genomfors
ocksa en djupgaende strategidiskussion vartannat ar dar den gangna tvaarsperiodens
verksamhet utvérderas och den befintliga strategin for skogsindustrins kompetensforsorjning
revideras. En ny strategi beslutas under varen 2009 (Skogsindustrierna, 2007). Tanken med
detta examensarbete &r att det framst ska inga som en del av beslutsunderlaget for den nya
strategiplanen. Ut6ver det &r arbetet dven tankt att fungera som input i den standigt pagaende
strategidiskussionen.

1.1 Syfte

Syftet med detta examensarbete &r att definiera svensk skogsindustris framtida
konkurrensfordelar ur ett medarbetarperspektiv genom att beskriva skogsindustrins Employer
Value Proposition (EVP). Forslag kommer att ges till dels konkreta marknadsforingsatgérder,
dels langsiktiga strategiska satsningar.

Fragestallningar att besvara:

Vilka konkurrensférdelar har svensk skogsindustri ur ett employer branding perspektiv?
Vilka atgarder kan vidtas for att starka skogsindustrins employer brand?

Hur kan skogsindustrin béttre tillgodose potentiella medarbetares krav pa en attraktiv
arbetsgivare?

1.2 Avgransningar

Studien avgransas till att endast omfatta yrkesverksamma jagmaéstare, civilingenjorer och KY-
utbildade fran de tre delbranscherna massa/pappersindustri, tramekanisk industri och
skogsbruk. Det finns dven andra intressanta utbildningskategorier sasom skogsmaéstare,
hdgskoleingenjorer liksom andra eftergymnasiala utbildningar men vi har valt att inte
inkludera dessa i studien av olika skal. For det forsta ar det tveksamt om det gar att likstélla
jagmastare och skogsmaéstare samt civilingenjorer och hégskoleingenjorer. For det andra ar det
naturligt att inrikta sig pa de kategorier som ligger pa den hogsta akademiska nivan, sarskilt ur
ett kompetensforsorjningsperspektiv. For det tredje & de ndmnda utbildningskategorierna
malgrupper for storre strategiska satsningar pa kompetensutveckling som initierats av
skogsindustriernas kompetensforsdrjningskommitté och det finns en uttalad strdvan att hdja
kompetensnivan i hela branschen. Av det skalet blir det &nnu mer relevant att fokusera pa just
dessa utbildningskategorier. Vidare avgransades alder och anstallningstid for respondenterna
till max 30 ar respektive 3 ar. Motivet till de har avgransningarna var syftet att beskriva
skogsindustrins  framtida konkurrensfordelar. Om dldre medarbetare med langre
anstallningstid tillats svara finns en risk att resultatet blir snedvridet eftersom manga fragor
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har att géra med den forsta tiden hos arbetsgivaren. Det visade sig dock att avgransningarna
innebar att urvalet blev for litet, atminstone vad géller civilingenjorer och KY-uthildade.
Darfor hojdes aldern till 35 ar och anstallningstiden till 5 ar for alla tre utbildningskategorier.
Eftersom examensarbetet sker i samarbete med Skogsindustrierna avgransades ocksa studien
till att endast omfatta branschorganisationens medlemsforetag. Saledes &r organisationer som
Sveaskog, Skogsstyrelsen och Skogssallskapet, med relativt manga anstéllda jagmastare, inte
representerade. Samtliga foretag som ingatt i studien anges i Bilaga 6.
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2. Metod

| detta kapitel presenteras den metod som anvénts for att kunna besvara uppsatsens syfte.
Kapitlet bertér diskussioner kring den valda ansatsen, urvalet, enkétutformningen,
undersdkningens genomfdrande samt en avslutande diskussion om studiens tillforlitlighet och
generaliserbarhet.

2.1 Kvantitativ metod

Eftersom studien gors pa branschniva och innefattar tre utbildningskategorier kravs ett relativt
omfattande empiriskt underlag for att kunna dra tillforlitliga slutsatser om skogsindustrins
framtida konkurrensfordelar. Det naturliga valet blev darfor att genomféra en kvantitativ
enkatundersokning. En kvantitativ undersokning syftar till att erhalla kunskap som kan maéta,
beskriva och forklara fenomenen i var verklighet eller inventera, uttyda och forsta fenomenen
(Patel & Tebelius 1987). Ur marknadsforingssynpunkt &r kannedom om skogsindustrins
framtida konkurrensfordelar ur ett medarbetarperspektiv viktigt men kanske annu viktigare ar
kunskap om medarbetarnas vérderingar och stéllningstaganden. En klar nackdel med en bred,
kvantitativ enkatundersokning &r att den inte ger utrymme for att stélla forklarande
foljdfragor, fordjupa respondenters resonemang och det finns ingen garanti for att alla
respondenter uppfattar alla fragor pa samma stt.

Bristerna i den ovan namnda metoden foranledde en 6nskan fran forfattarna att komplettera
enkatundersokningen med gruppdiskussioner, dvs genomfbra &ven en kvalitativ studie.
Kvalitativa undersokningar har som mal att forsoka forstd hur manniskor upplever sig sjélva
och sin omgivning. Detta uppnads genom att séatta sig in i manniskors situation snarare &n
genom statistisk och numerisk data (Hartman, 2004). Saledes fyller gruppdiskussioner en
annan, kompletterande funktion. Syftet var helt enkelt att nyansera och fordjupa bilden av
skogsindustrins framtida konkurrensfordelar genom att lyfta fram intressanta fragestallningar
fran enkatstudien. Malet var att forsoka utkristallisera de djupare varderingar och
stallningstaganden som ligger till grund for valet av arbetsgivare, for att pa sa satt ha en
utgangspunkt for diskussionen kring eventuella marknadsforingsatgarder. Tanken var att
sammanfora medarbetare Gver branschgranser och astadkomma en givande diskussion.
Dessvarre blev det problematiskt att finna en passande tid och plats for diskussionerna och
dessutom handlade det om kostnader. Det fanns helt enkelt inget utrymme att finansiera
deltagarnas resor i ndgon omfattande utstrackning. Tanken pa gruppdiskussioner Gvergavs
darfor och i stéllet fattades beslutet att genomféra djupintervjuer. For att avsevart underlatta
arbetet med att komma i kontakt med frivilliga personer till gruppdiskussioner bifogades en
intresseforfrigan med enkaterna. Ett antal respondenter stillde sig positiva till
gruppdiskussioner men eftersom detta, av ndmnda anledningar, inte ldngre var aktuellt
ombads de darfor stalla upp pa intervjuer. Tyvarr var dock intresset for detta mycket svagt,
endast 14 st kunde ténka sig att delta. Eftersom kravet var minst 20 st intervjuer fanns ingen
annan utvag an att avsta aven fran djupintervjuerna.

2.2 Genomfodrande

Enkéaten har utformats i ett antal etapper dar grundarbetet gjordes av forfattarna i form av en
C-uppsats under varen 2008 (Radberg & Svensson, 2008). Kortfattat kan sagas att syftet med
uppsatsen var att utforma enkaten och testa den i en pilotstudie. Uppsatsen inleddes med en
omfattande teoribearbetning av litteratur kring employer branding, EVP och attraktiva
arbetsgivare. Med teorierna som grund formulerades sedan fragorna i grundenkéten, ca 130 st
vilka aven delades in i olika fragekategorier. Fran grundenkaten gjordes ett subjektivt urval av
110 relevanta fragestallningar vilka utgjorde basen for pilotstudien. Dessa fragor utgjorde
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undersokningsfragorna och kompletterades med bakgrundsfragor. Bakgrundsfragornas syfte
var att sékerstélla att intervjupersonerna dverensstimde med det ténkta urvalet, en kontroll
helt enkelt. Undersokningsfragorna inleddes med tre dvergripande huvudfragor som sedan
fordjupades med kompletteringsfragor. Syftet med huvudfrdgorna var att intervjupersonen
forst skulle ges mojlighet att fritt reflektera kring sitt yrkesval och dérigenom,
forhoppningsvis, bidra med mer spontana svar. Syftet med kompletteringsfragorna var att
fordjupa de EVP-relaterade rubrikerna i enkaten for fa en indikation pa huruvida tyngdpunkt
och relevans i fragestallningen kan appliceras pa alla delbranscher och aktuella
utbildningskategorier.

Totalt intervjuades 10 medarbetare inom skogsindustrin. Dessa valdes ut sa att en sa stor
spridning som majligt erholls med avseende pa utbildningskategori och delbransch. En
anstalld pd Skogsindustrierna med ansvar for hogskolekommunikation kontaktades och
informerades kort om projektet och behovet av att hitta lampliga intervjupersoner. Kraven var
att det skulle vara en ung, relativt nyanstalld (1-2 ar) medarbetare och malséttningen var att
intervjua tre jagmastare, tre civilingenjorer och tre KY-utbildade medarbetare dar en ur varje
utbildningskategori representerade en delbransch. En stravan var att bada konen skulle vara
representerade och intervjun uppgavs ta ca en timme per respondent. Samtliga intervjuades
per telefon och de fick alla svara pa samma fragor. Nar resultatet fran pilotstudien analyserats
modifierades en del fragor i grundenkaten och antalet fragor reducerades till ca 100st. Déarmed
var C-uppsatsen avslutad och arbetet med enkéatutformningen aterupptogs i januari 2009 i
samband med detta examensarbete. Figur 1 nedan illustrerar arbetsprocessen under C-
uppsatsen och examensarbetet.

Grund enkst
f?‘_““l*’“‘-’ x Modifierad Hurvud enkit Resultat,
fragor som enldit Layout och analysoch
beakriver . : . .
. . Omfommulenng reducering av diskaussion
skogsindustring ) -1
\ N och mducering . antal fagor
Teori- . kenlasrrenshrafts Pilotstudie avantlet fior Teori- - i
bearbetning 4| ue st madad stas—yI - ) = bearbetning L | Enkitstudie |—
penpeldiv 110 frigor
130 frigor 100 fragor 60 frigor
Caopmas Exzmeniabats

Figur 1. Schematisk bild 6ver arbetsgangen.

2.2.1 Enkatens layout

Det finns mycket att tdnka pa nar det galler att utforma enkéter, dels kraver det rent
layoutmassiga stallningstaganden, dels &r det ocksad viktigt att OGvervdaga hur fragorna
formuleras, ordval, ordningsfoljd, antal osv. Den har studien grundar sig i teorier kring
employer branding och vad som gor arbetsgivare konkurrenskraftiga. Det finns manga
aspekter pa employer branding och en méangd olika faktorer som gor en arbetsgivare
konkurrenskraftig. For att alla dessa aspekter ska kunna belysas i en enkat av den hér typen ar
det oundvikligt att antalet fragor blir relativt stort. Som tumregel brukar anges att det inte bor
ta langre an en halvtimma att fylla i frageformularet, vilket i praktiken innebér ca 40-50 fragor
(Ejlertsson, 2005). Detta ar betydligt farre an de ca 100 fragor som blev resultatet av C-
uppsatsen. Har tvingades vi helt enkelt géra en avvégning mellan svarsfrekvens och bredd i
fragestallningarna. Resultatet blev 60 fragor men genom att lata ett antal studiekamrater fylla i
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enkaten forsakrade vi oss om att det inte tog langre tid dn en halvtimma att besvara den. Ett
annat skal som talar for farre fragor ar att databearbetningen underlattas eftersom varje fraga
maste redovisas var for sig. Till detta ska dven laggas att analysnivan ligger pa yrkeskategori
(3 st) och delbransch (3 st) vilket ger 9 olika analysgrupper. Detta innebar att for varje extra
fraga i enkaten blir det 9 fragor i analysen. Det visade sig dock senare att antalet
analysgrupper inte blev 9. Mer om detta i analysavsnittet.

Som redan noterats ovan &r layouten viktig for att presumtiva respondenter ska finna enkaten
trovardig och tilltalande. Har finns tva delvis motstridiga krav. Dels bor enkéaten inte vara for
lang, dvs. for manga sidor, dels ska den inte vara for kompakt vilket gor den svaroverskadlig
(Ejlertsson, 2005). Eftersom enkaten med sina 60 fragor redan kandes relativt lang ansag vi att
det endast skulle vara till nackdel att géra den annu langre. Valet foll darfor pa en mer
kompakt layout for att fa ner sidantalet sa mycket som majligt (se Bilaga 1).

En viktig faktor som i hog grad paverkade utformningen av enkéten hade med urvalet att gora,
vilket beskrivs narmare nedan. Eftersom vi var ganska sakra pa att de respondenter som fick
enkaten ocksa skulle besvara den (antingen pa grund av att de visat intresse eller pa grund av
garantier fran foretagsrepresentanter) foreldg inget tvang att strikt folja de rekommendationer
som litteraturen ger. Detta var en starkt bidragande orsak till att avkall gjordes vad galler
antalet fragor och layouten.

2.2.2 Urval

Den totala populationen av medarbetare i branschen som faller inom de ovan angivna
avgransningarna var inte kand och det fanns inga tillgangliga databaser eller register att soka i.
Enda séttet att distribuera enkéterna till lampliga respondenter var darfor att kontakta de
enskilda foretagen. Som utgangspunkt anvandes skogsindustriernas lista pa medlemsforetag
och dessa kontaktades i tur och ordning. | de fall det var mojligt kontaktades foretagens
personalavdelning forst via e-post och sedermera per telefon. Ibland skedde kontakten pa
bruksniva. | samtliga fall var det kontaktpersonerna pa foretagen som gjorde det slutgiltiga
urvalet av respondenter, vilket gor representativiteten nagot oséker. 356st enkater skickades
emellertid ut till personal i branschen.

2.2.3 Datainsamling

Sjalva distributionen av enkéterna skedde i pappersform och gick till pa olika satt beroende pa
vilket foretag det handlade om. En del foretag lamnade e-postadresser varefter vi skickade
forfragan om att delta i undersokningen och bad samtidigt om adressuppgifter. Nagra foretag
delgav postadresser till respondenterna och da skickades enkaterna direkt utan forfragan. I en
del fall skickades enkaterna till kontaktpersonen pa foretaget varpa denne distribuerade
enkaterna vidare. Samtliga enkater skickades ut med svarskuvert, foljebrev, rekommenda-
tionsbrev fran Skogsindustrierna, forfragan om att delta i grupp-diskussion/djupintervju och
sedermera ett pAminnelsebrev (se Bilagor 2, 3, 4 samt 5). For att fa sa hog svarsfrekvens som
mojligt erbjods respondenterna mojlighet att delta i en utlottning av biobiljetter, totalt 40 st
vilket innebar en vinstchans pa 20 % med 200st svarande. Trost (2007) menar att beléningar
kan vara ett satt att erhalla hogre svarsfrekvens men det kan ocksa leda till att kvaliteten pa
svaren sjunker eftersom en del endast svarar pga. beléningen. Alla enkéter numrerades for att
kunna folja upp vilka som svarat och inte svarat. Datum for utskick noterades och efter ca en
manad skickades paminnelsebrev ut till de som annu inte svarat.
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2.3 Metoddiskussion

Det som avgor vilken metod som ska anvandas i vetenskapliga studier ar dels forsknings-
problemet men ocksa hur resultaten ska bearbetas och analyseras. | detta sammanhang ar det
ocksa viktigt att ta stallning till de olika metodernas problem och svarigheter i relation till den
onskade informationen. Den metod som véljs for datainsamling maste granskas kritiskt for att
kunna avgara hur tillforlitlig och giltig den insamlade informationen ar. Tva valkanda begrepp
inom den vetenskapliga metodlaran som mater detta ar reliabilitet och validitet (Bell, 2000).

Reliabilitet, eller tillforlitlighet, har att géra med i vilken utstrdckning metoden ger samma
resultat vid upprepade tillfallen under i 6vrigt samma omstindigheter. Aven andra ska kunna
genomfora studien och géra samma observationer. Med andra ord har en undersékning hog
reliabilitet om den kan upprepas gang pa gang av olika personer och samma observationer
gors varje gang. Validitet, aven kallat giltighet, ar nadgot mer komplicerat och handlar om i
vilken utstrackning en viss fraga mater eller beskriver det den &r tankt att méata eller beskriva
(Bell, 2000). En fraga som inte ar reliabel saknar ocksa validitet men en fraga med hdg
reliabilitet behéver nédvandigtvis inte ha hog validitet. Detta eftersom en fraga kan ge samma
svar vid upprepade tillfallen men den kanske méter nagot helt annat 4n vad som &r avsikten
(Bell, 2000).

2.3.1 Enkatundersokningens reliabilitet

En nackdel med enkéatundersokningen, som paverkar reliabiliteten, ar urvalsforfarandet.
Eftersom urvalet gjorts av kontaktpersoner pa foretagen finns inget matt av slumpmassighet
och ingen mojlighet att kontrollera processen. Vidare foreligger en risk for snedférdelning av
respondenter mellan foretagen. Da kdnnedom om totalpopulationen, bade pa bransch- och
foretagsniva saknas ar det majligt att vissa foretag ar dverrepresenterade medan andra bara har
ett fatal representanter med. Osékerheten ékar annu mer genom att svarsfrekvensen mellan
foretagen varierar mer eller mindre.

Antalet respondenter fran den tramekaniska industrin ar mycket lagt vilket innebar att de
generella slutsatserna till storsta delen endast &r giltiga for delbranscherna papper/massa och
skogsbruket. Antalet respondenter fran utbildningskategorin KY var ocksa relativt lagt och det
finns darfor skal till att vara kritisk dven till generaliserbarheten i slutsatserna géllande KY-
utbildade.

En mycket legitim fraga ar varfor undersokningen inte skedde i form av en webbenkat,
alternativt som komplement till pappersenkaten. Enligt Trost (2007) &r webbenkater sarskilt
anvandbara i undersokningar bland anstallda pa arbetsplatser dar personalen har e-
postadresser. Med facit i hand var det nog ett misstag, svarsfrekvensen hade sannolikt blivit
battre med webbenkater och déarigenom hade undersokningen blivit mer tillforlitlig. Den
administrativa bérdan, bade for oss och respondenterna, hade minskat betydligt, det hade varit
enklare att skicka paminnelser och undersékningen hade kunnat genomforas mycket snabbare.

2.3.2 Enkatundersokningens validitet

Det finns alltid en risk att olika personer uppfattar en viss fraga pa olika satt med foljden att
validiteten paverkas. Genomférandet av pilotstudien har dock minskat risken for detta
scenario dven om problemet ar svart att gardera sig mot helt och hallet. Resultaten indikerar
att sa ar fallet gallande nagra fragor vilket kommer att beréras mer i kommande avsnitt.

14



En annan relevant synpunkt som bor belysas ar att individer som av en eller annan anledning
valt att lamna branschen inte finns representerade. Det behover inte nédvandigtvis paverka
reliabiliteten pa ett negativt satt men det finns alltjamt fog for att det bor namnas.

En central fraga att ta stallning till & om metoden eller fragorna i enkaten verkligen mater
skogsindustrins EVP, dvs. har teorierna tillampats pa ett korrekt satt? For det forsta bestar
EVP av manga olika dimensioner som ar mer eller mindre abstrakta. Av den anledningen kan
det ifrdgasattas om endast 60 fragor &r tillrackligt for att ge en heltackande bild av det
mangfacetterade begreppet EVP. For det andra &r teorierna kring employer branding och EVP
utformade pa foretagsniva medan studien i fraga genomfors pa branschniva. Fragorna i
enkaten ar dock till stor del stallda pa foretagsniva vilket innebar att skogsindustrins EVP
utgors av de ingdende foretagens aggregerade EVP. Problemet med att studien genomfors pa
branschniva har alltsd inte nagon egentlig effekt pa validiteten utan snarare pa
tillampbarheten, mer om detta i diskussionen.
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3. Teoretisk referensram

Avsnittet syftar till att delge en Gvergripande forstaelse for definitionerna av employer
branding, employer value proposition (EVP) och employee value proposition (EEVP).

Det finns mycket skrivet inom traditionell marknadsféring om att sélja ett foretags produkter
eller sjalva organisationens varumarke. | relation till detta finns ett begransat antal studier och
teorier som ber6r employer branding och de olika formerna av value proposition. Pa senare ar
har &mnena mer frekvent diskuterats och praktiserats men det saknas emellertid empiriska
studier som beror helheten. Problematiken gor att en dvergripande teoretisk introduktion ar
relevant, att pavisa forbindelsen till marknadsforing och organisationsteori samt att belysa den
koppling som finns mellan de olika forgreningarna av branding och value proposition. De
studier som har gjorts ber6r framférallt féretag och organisationer inom branscher under snabb
teknologisk samt affarsméassig utveckling. Skogsindustrin & som bekant en mogen bransch i
de flesta avseenden vilket gor att konkreta jamforelser och paralleller kan bli svara att
precisera i kontrast till ovan namnda branscher.

3.1 Varumarkesteori

Marknadsforing ar ett begrepp som handlar om hur foretag skaffar sig kunder och behaller
dem. Marknadsforing berdr allt i ett foretag och mycket mer an bara reklam (nutek.se, 2009).
Inom marknadsforingen behandlas varumarket som en strategisk resurs som ska generera
varde till foretaget. Organisationsteorin behandlar varumérket som ett redskap som ska
forvaltas av organisationen och styras for att skapa band mellan den interna kulturen och den
externa imagen. Problematiken i debatten kring varumarket blir saledes legitimiteten med sa
skiljande utgangspunkter. Att blanda kontrasterna mellan marknadssidans kundorienterade
“bottom-up” struktur och organisationernas “top-down” syn pa varumarket kan saledes vara
ett steg i ratt riktning for att uppna en helhetssyn pa varumarket. (Bickerton, 2000)

Varumarkets formaga att skapa varde for organisationen har blivit allt mer uppméarksammad
som en viktig orsak till att organisationer betraktar varumarkesuppbyggnad som en
hogprioriterad fraga. Forskning inom varumarkesstrategier fokuserar pa varumarket som ett
konkurrensmedel (Melin, 1999). Varumarkesstrategier syftar till att skilja sig fran
konkurrenter genom en forstaelse for marknaden och kunderna. Forstaelsen for kompetens och
det som driver manniskor att vilja bli delaktiga i organisationen &r ocksa viktiga komponenter
(Kapferer, 1997). Foretagsvarumarket syftar till organisationens identitet och bor representera
dess véarderingar. Saledes kan foretaget eller varumarket inte ha en image. Daremot kan
organisationen eller dess produkter representera varderingar som gor att konsumenten skapar
sig en syn pa foretagsvarumarket och produktvarumérket vilken i sin tur kan liknas vid en
image. Mots dessa kriterier kan det ge konkurrensfordelar. For att gora detta langsiktigt
framgangsrikt behdver foretaget sanda ut konsistenta budskap och darigenom bygga sitt
varumarke med utgangspunkt i organisationens identitet (Kapferer, 1997).

Skillnaden pa foretagets image och organisationens identitet ar framforallt att identiteten ar
sjélvcentrerad. Detta innebér att individerna inom organisationen ser och uppfattar sig sjalva
som en del av foretaget. Imagen & andra sidan belyser den externa profilen foretaget forsoker
skapa och uppratthalla (Hatch, 2002). Det finns saledes inga krav pa att dessa synsatt ska vara
overensstammande, men for att uppratthalla ett langsiktigt arbetsmonster kan en likvérdig
uppfattning vara av godo. Pa ledningsniva kan det saledes vara till stor nytta om man lyckas
formedla och forankra organisationens identitet och varderingar pa ett sadant sétt att anstallda
och kunder har en liknande syn pa och forstaelse for verksamheten. Genom att knyta samman
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organisationsteori och marknadsforing har ett relativt nytt begrepp framkommit, employer
branding eller direktOversatt till svenska, arbetsgivarvarumérke. Syftet ar inte ldngre att
attrahera potentiella kunder utan snarare att attrahera kompetent arbetskraft, engagera
befintliga medarbetare och behalla atravard kompetens inom organisationen.

Employer branding syftar till att marknadsfora organisationen bade internt och utanfor
foretaget. Till anstallda och potentiella medarbetare presenteras en tydlig syn pa vad som
skiljer organisationen fran andra och vad som gor den till en atravard arbetsgivare. Employer
branding ar ett satt att presentera en organisations identitet som pavisar fordelarna med
foretagets kultur, framtidsutsikter och karriarmojligheter (Backhaus & Tikoo, 2004). Saledes
kan ett employer brand anvéndas for att attrahera den typ av talanger och potentiella
medarbetare som organisationen &r ute efter. FOretagets employer brand ar emellertid inte
frikopplat ifran produktvarumarket och foretagsvarumarket utan har en nara koppling och kan
med ratt anvandning ge synergieffekter.

Pa samma satt som foretag lagger vikt vid extern profilering bor den interna aspekten dven
belysas. Mosley (2007) menar att det ar av stor vikt att medarbetare inom organisationen ar
medvetna om sin position som leverantér av de 16ften som varumarket forvantas uppfylla. Ar
medarbetaren inte medveten om den viktiga position han/hon besitter som lank mellan
foretaget och marknaden, kan det bristande engagemanget att utfora leveransen med hogsta
kvalité ge negativa resultat. Vidare menar Mosley (2003) att problem latt kan uppsta om
medarbetare upplever kontraster mellan organisationens interna varderingar och vad som
kommuniceras till marknaden. Om medarbetare déaremot godtar och vardesatter de varderingar
som varumarket star for kommer de att leverera detta l6fte fortlopande till organisationens
intressenter (Vallaster & de Chernatony, 2005).

Manga varumarkesstrategier har en stark fokus pa konsumenten, for att i deras 6gon skapa
trovérdighet. Potentiella arbetssokande kan i dessa fall ha en helt annan syn och upplevelse av
varumarket. Barrow och Mosley (2005) havdar att ett integrerat synsatt ar att foredra for att pa
sa satt for det forsta fa vissa kvalitéer att ses som generella for samtliga intressenter medan
andra syftar till att bertra just konsumenter och en tredje del specifikt ber6r medarbetare och
potentiella sadana. Genom att sammanléanka de tre synsétten pa ett varumarke far inneborden
en ny skepnad och en storre bredd (se Figur 2, dér studiens fokus Employer branding ar
inringat).
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Figur 2. Kopplingen mellan de tre synsatten pa varumarket. Kalla: Jonsson & Nissfeldt (2007)

Begreppet employer branding myntades pa 1990-talet av Simon Barrow. Ursprungligen
handlade employer branding om ett paket av formaner av olika slag, allt ifran den ekonomiska
ersattningen till arbetsmiljofragor, foretagskultur och karriarmdjligheter. Emellertid har
begreppet fordndrats och utvecklats allteftersom fler forskare har intresserat sig for &mnet. Till
stor del handlar utvecklingen om psykologiska kontrakt mellan den anstallde och foretaget
gallande vad individen ifraga kan forvanta sig i sin anstallning (Backhaus & Tikoo, 2004).
Sammanfattningsvis kan ségas att utvecklingen handlat om att férsta och forbattra den bas av
value propositions som organisationen kan erbjuda en anstalld (Barrow & Mosley, 2005).
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3.2 Arbetsgivarattraktivitet

En attraktiv arbetsgivare kategoriseras av de forestallda fordelarna en presumtiv medarbetare
ser hos organisationen. Darfor bor en organisation som av presumtiva medarbetare ses som
attraktiv &ven ha ett stort varde i sitt employer brand (Minchington, 2006). En omfattande
studie pa fler an 600 universitetsstudenter géllande faktorer for attraktivitet hos en
arbetsgivare studerades och Minchington kommer fram till fem underliggande dimensioner (se
Figur 3).

Intressevardet berdr arbetsklimat, kreativ frihet, innovationsgrad etc.

Socialt varde beror "team” kansla pa arbetsplatsen, kollegiala relationer etc.

Ekonomiskt varde berdr I6neniva, kompensationspaket, arbetstrygghet, befordran etc.
Utvecklingsvarde beror erkdnnande, sjalvuppfyllelse, karridrvarde etc

Tillampningsvarde beror i vilken utstrackning medarbetare kan fa mojligheten att

anvanda sig av sin befintliga kompetens i arbetet samtidigt som han/hon far méjligheter att
lara ut till andra pa arbetsplatsen.

Tillampningsvarde Intressevarde

Arbetsgivar
attraktivitet

Utvecklingsvarde
Socialt varde

Ekonomiskt varde

Figur 3. Dimensioner for arbetsgivarattraktivitet. Kélla: Egen modell efter Minchington (2006)

Sammantaget ger detta en utgangspunkt for arbetet med attraktivitet. Konceptet kan sjalvklart
appliceras i flera olika sammanhang. Materialet kan anvandas som checklista mot den
befintliga personalen, den kan anvandas gentemot presumtiva medarbetare pa
branschspecifika utbildningar men dven gentemot internationell rekrytering. Harigenom kan
aven arbetet med employer branding engagera fler i organisationen genom att blanda in
funktioner inom organisationen som har relationer till vissa berdrda element (Minchinton,
2006). Branding éar inte specifikt tillampbart inom marknadsforingen eller pa
personalavdelningen utan alla funktioner har méjligheten att dra sitt stra till stacken.
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3.3 Employer branding fran insidan

Ett arbetsgivarmarke maste byggas inifran organisationen. For att framsta som eftertraktad
infor presumtiva medarbetare maste foretaget forst framstd som attraktivt av den egna
befintliga personalen (Minchington, 2006). De flesta kan nog halla med om att ett gott rykte
och en engagerad skara medarbetare kan erbjuda betydande konkurrensférdelar. Lanken
mellan mangden intern talang och overgripande organisatorisk framgang &r stark.
Minchington menar att sattet som foretaget levererar sitt arbetsgivarvarumarke internt har en
stark korrelation med hur framgangsrik man ar som organisation i att rekrytera nya talanger.
Om medarbetare har en stor forstaelse for vad som forvantas av dem samtidigt som man
agerar utefter organisationens varderingar och mal gentemot samtliga intressenter leder det till
att kunder i senare led har en positiv uppfattning om organisationens varumarke bade som
foretag och som arbetsgivare (Minchington, 2006).

Resursbaserad syn pa strategi bygger till stor del pa att foretag ar differentierade pa grund av
den unika uppsattning resurser foretaget besitter. Resurserna som namns ar bade de gripbara
och de ogripbara som foretaget besitter, gripbara sa som inventarier, lager etc. medan de
ogripbara i detta sammanhang &r humankapital. Den resursbaserade synen menar saledes att
uthalliga konkurrensférdelar endast kan byggas kring ovan namnda resurser (Barney, 2001).
Den resurshaserade synen ser pa ogripbara resurser som en vital del i strategiskapandet. |
sammanhanget menar teorin att arbetet med employer branding ger en identitet till denna
ogripbara resurs humankapital. Vidare menar Minchington (2006) att employer branding
strategi i viss utstrackning kan paverka organisk tillvaxt i organisationen hos den viktigaste
ogripbara resursen humankapital.

De tre viktigaste fordelarna med employer branding enligt Minchington innebér:

o Kortare ledtider och kostnader vid rekrytering
e Okat medarbetarengagemang
e Organisationens formaga att behalla talang

Effektiv employer branding ersatter aldrig nagonting som foretaget redan gor ratt, emellertid
kan det daremot forena interna forbattrande aktiviteter.

Herman & Gioia (2000) hdvdar att organisationer som tillampar coachande och
mentorsbaserat ledarskap i stor utstrackning har en fordel i kampen om talanger. De menar att
yngre generationer i storre utstrackning kréver coachande system med givande och
mottagande av feedback, for att kontinuerligt hdja sin egen och arbetsplatsens prestanda,
kunskap och kompetens. Vidare anser Herman & Gioia (2000) att ledarskapet i stor
utstrackning bor praglas av information om vart organisationen &r pd vdg och varfor. Ar
personalen medveten om var och varfor tenderar forandringar att flyta smidigare samtidigt
som anstéllda far majlighet att vara med och paverka rutiner och metoder som forbéattrar och
forenklar arbetsprocesser. Aven Barrow & Mosley (2005) &r inne pa detta spar. De menar att
det ar av stor vikt att halla personalen valinformerad om nya budskap som organisationen vill
sprida, bade internt och externt. Framforallt &r det av stor vikt att personalen blir delgivna ny
information innan allménheten. Barrow & Mosley (2000) menar vidare att det ar av extra vikt
nar det ror negativ exponering, darfor bor de saledes vara battre informerade om
foretagsspecifika atgarder an exempelvis dagspressen. Dessutom havdar Barrow & Mosley att
de flesta medarbetare kénner stolthet for den organisation de arbetar for och just darfor bor
ovanstaende resonemang belysas inom organisationer. Collins & Stevens (2004) undersoker
hur olika aktiviteter som publicitet, reklam, sponsring och word of mouth, i
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rekryteringsprocesser paverkar studenters ansokningsbenagenhet. Resultatet visar att en
samverkan mellan marknadsaktiviteter ofta ger bast resultat.

3.4 Employer value proposition & Employee value proposition

Ett employer brand &r av sérskild vikt ndr ett coorporate eller product brand &r mindre valként
eller forstatt. Det ar av sarskild vikt for foretag som i sin natur har det problematiskt vid
formandet av ett starkt product eller coorporate brand. Eftersom deras produkter eller tjanster
inte séljs till slutkonsumenter i stor utstrackning utan snarare till andra foretag kan det saledes
leda till att man forlorar delar av produktidentiteten i processen (Dell, 2001). I skogsindustrins
fall handlar det i stor utstrackning om bulkprodukter som vidareféradlas antingen av andra
foretag eller av slutkonsumenten sjalv. Massa blir papper eller férpackningar, papper blir
tidningar eller kataloger och sagade travaror blir konstruktioner eller t ex panel. Poangen &r att
det saledes ar svart att varumarkesskydda produkten i dess slutliga format. Pa liknande satt
som Dell framfor komplimenterande varumérken inom en organisation tar Corporate
Leadership Counicil (CLC) upp problematiken med ett svagare product brand. CLC menar att
dar produkter ar svara att differentiera ifran konkurrenter kan ett employer brand vara en
konkurrensfaktor. Ett starkt employer brand kan saledes rent hypotetiskt bara ett svagt product
brand och vice versa (se Figur 4).

Ba-lans. mellan arbete och FﬂreEagslmlrur och 1L'a.t‘l_m‘li’i’.t’]v[fT:S__Stjq.-‘l‘]s[ii h.US Lén och forméner .—‘Lrbetsnﬁljﬁ Kimat
privatliv omvirld produlkt sivil som foretag
-Afférsresor Koncemledningens Bykte (hur eftertraktade -Grundlén -Ledarskapskvalité
-Geografiskt ldge anseende foretagets varor och -Lon i forhalande till Medarbetarkvalité
-Flextid Utvecklingsgrad tjénster dr pi marknaden) | industrizenomsanitt -Uppskattning
-Arbetstid -Technologisk niva -Foretagsintern -Bemyndigande
-Semester -Svn pa risktagande lonefirdelning -Internationella
-Telecom policy -Firetagsstorlek -Bonus méjligheter
-Strukturanpassning -Optionsavtal -Foretagsroller
-Pensions avtal -Projectansvar
-Hilsorelaterade formaner| -"Cutting-edge work"
\
Stort, viletablerat foretag med vl
ansedd koncemledning

| Industnledande produkt linje Krivande arbete med hiég grad av
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Figur 4. Komponenter i ett anstallningserbjudande. Kélla: Corporate leadership council (1999)

Modellen med dess tartbitar i botten kan varieras genom alternering av komponenter och deras
procentuella storlek i diagrammet for att pavisa det specifika foretagets erbjudande.
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En EVP (Employer value proposition) bestar av associationer, formaner och erbjudanden ifran
foretaget som beskriver och skiljer organisationen ifran andra. En EVP kan enligt Michaels,
Handfield-Jones och Axelrod (2001) ses som en 6vergripande summering av allt som en
medarbetare erfar och upplever under sin tid inom en organisation. Enligt Barrow och Mosley
(2005) definierar EVP en generell positionering av arbetsgivaren for alla medarbetare samt
potentiella medarbetare. Fragan blir saledes hur en organisation ska differentiera sig for att
attrahera medarbetare ur olika utbildningskategorier och for alla olika arbetsuppgifter och
yrken som en stor organisation kan erbjuda? Organisationen behdver saledes skraddarsy olika
paketlosningar beskrivna som EEVP (Employee value proposition) for de olika
medarbetarkategorierna och yrkesfunktionerna med utgangspunkt ur sin EVP beroende pa var
i organisationen anstéllningen ar aktuell. | stora drag ser naturligtvis denna EEVP likadan ut
som den tidigare namnda EVP, men de finns en del punkter dar de bor skilja sig at, t ex
gallande praktiskt arbetsomrade, mangden ansvar eller hierarkisk position.

For att forenkla forstaelsen i ovan forda resonemang kan en liknelse goras med traditionell
marknadsforing och segmentering. Som ett exempel kan Mercedez Benz med associationer
och upplevelser kring det 6vergripande varumarket liknas med ett foretags EVP. Gar vi
djupare in i varumarket och tittar pa personbilarna i produktutbudet finns det 6vergripande
erfarenheterna av kvalité och ingenjorskap alltjamt kvar men det finns dven specialisering och
funktioner som &r anpassade for varje enskild bilmodell, hér liknat med EEVP. Malgruppen
som de specifika modellerna riktar sig till kan saledes liknas med segmenteringen av
medarbetarkategorier och yrkesfunktioner.

| Barrow och Mosley’s (2005) teori kring detta exemplifieras Microsoft™ men parallellen
kénns relevant och kan formodligen appliceras utefter branschens eller foretagets specifika
behov av funktioner.

Exempel pa Microsofts EEVP enligt Barrow och Mosley (2005) samt Minchinton (2006).
Technical EEVP: Make a difference

"En Kkarriar pa Microsoft™ erbjuder dig en chans att befinna dig i framkanten av teknologisk
utveckling, att arbeta med begavade medarbetare i betydelsefulla projekt. Det ar en mojlighet
att paverka och uppleva deldgarskap”.

Marketing EEVP: Your Impact Knows No Boundaries

”Det finns en uppenbar tillfredsstéllelse i att veta att dina strategiska marknadsforingsidéer
hjélper till att knyta samman miljontals manniskor varlden éver”.

Human Resource EEVP: Fulfilment Is the Catalyst for Achievement
”Det ar en viktig uppgift att sammanfora ratt manniskor och ta god hand om dem. Detta &r en
kritisk roll for att hjalpa Microsoft™ att generera teknologi som har positiv effekt for manga

manniskor. Inom HR-omradet pa Microsoft™ har dina stora idéer betydelse och vi vill att de
ska ta dig langt”.
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3.5 En arbetsmodell for employer branding i praktiken

Arbetet med employer branding kan struktureras genom den modell som Minchington (2006)
har utarbetat. Om ett foretag ska lyckas attrahera, engagera och behalla nyckelpersoner kan
modellen Employer Brand Exellence Framework (EBEF) fungera som en guide till ett starkt
employer brand (se Figur 5).

Employer Value Proposition
POTENTIELLA MEDARBETARE

e N == Emplover Brand
s - Employee Platform
- Rekrytering och introduktion
- Ersattning och férmaner
- Karriar och
utvecklingsmojligheter
- Beldningar och erkdnnanden
- Arbetstagarundersdkning
- Kommunikationssystem
- Arbetsmiljo

Employer Brand
——— Strategic Platform
- Mission, vision, varderingar
- Socialt ansvar
- Ledarskap
- Rykte och kultur
- Principer och praxis
- Prestationsbaserade system
- Innovation

XM 4 Z2mwmwvm=>—Z —

MARKNADSKRAFTER

Figur 5. EBEF-modell. Arbetsmodell for employer branding. Kalla: Minchington (2006)

Foretagets EVP (Employer value proposition) finns i mitten av EBEF-modellen. EVP &r nagot
som alla organisationer har, den maste bara identifieras. Detta kan astadkommas med hjalp av
olika undersokningsmodeller, till exempel fokusgruppintervjuer eller enk&tundersékningar
bland medarbetare pa foretaget (Minchington, 2006).

Forst och framst maste foretaget underséka om deras EVP stammer Overens med dess
grundlaggande affarsstrategi. Den behover fokusera pa att engagera individer som har
motivation, kunskap, kompetens och installningen att leverera pa en daglig basis givet
organisationens mal, strategi och arbetssatt. Nasta steg enligt Lawler (2005) ar att forsoka
forma denna proposition. Det vill sdga atgarda och stirka de sidor som uppméarksammas som
svaga genom undersokningarna och lyfta fram de sidor som uppfattas som positiva. Har bor
saledes aven EEVP enligt Barrow och Mosley’s (2005) komma in i bilden for att skilja pa
olika funktioner inom organisationen. Vidare hdavdar Minchington att ndr ledningen val
identifierat foretagets EVP ar de redo att ga vidare for att kartlagga deras employer brand
identitet. En employer brand identitet bestar av tva komponenter — Employer Brand
Employee Platform (EBEP) och Employer Brand Strategic Platform (EBSP). Foretagets
mojligheter att locka till sig, engagera och behalla personal med rétt kompetens och instéllning
for organisationen paverkas av bada komponenterna (Minchington, 2006). Tolkningen av
teorin innebdr att en identifiering av EVP genom modellen EBEF gors internt inom
organisationen eller mojligtvis genom konsulttjanster, for att sedermera ge sig i kast med
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employer brand identitetens tva dimensioner, EBEP inat och EBSP utat. Detta torde som
extern part innebdra att identifiering av EBEP och EBSP &dven kan leda till identifiering av
EVP i ett omvant forhallande.

3.5.1 Foretagets Employer Brand Employee Platform

EBEP dar den del av Exellence Framework som &r ndarmast kopplad till den enskilde
medarbetaren och far darigenom genomslagskraft nar det géller att attrahera och behalla
kompetenta talanger (Minchington, 2006).

Rekrytering och introduktion

Det handlar om det forsta som méter en potentiell arbetstagare, t ex. en jobbannons i den
lokala dagspressen eller via ett foretags egen hemsida. Med en gang kommer kandidaten att
borja utvardera foretagets employer brand och vid en eventuell anstélining blir &ven
introduktionen av den nyanstdllde en viktig process. Om den nyanstéllde k&nner sig
valkommen och blir val bemdtt ar det troligt att personen ocksa stannar pa foretaget och
engagerar sig i sina arbetsuppgifter.

Erséttning och formaner

Det finns flera anledningar till varfor manniskor gar till jobbet, ersattningen ar ett viktigt skal
men inte det enda. Ibland kan ett starkt employer brand kompensera for lagre ersattningsnivaer
an industristandarden. Férmanspaket kan dven ha en stor betydelse.

Karriér och utvecklingsmdjligheter

Ett foretag bor ha ett Kklart artikulerat och lattillgangligt karridrutvecklingsprogram déar
arbetstagare har mojligheter att utvecklas och expandera befintliga kunskaper. Det ger
foretaget mojlighet att behalla personal som de investerat i under den tid personen varit
anstalld. Det sakerstaller ocksa att kompetensen behalls inom foretaget vilket ger
konkurrensfordelar.

Beldning och erkdnnande

Till skillnad fran ersattningar och formaner handlar detta om att goda prestationer ska
erkannas och belénas pa ett kreativt, flexibelt och meningsfullt satt. Det blir en viktig del av
den totala kompensationen till de anstdllda och uppmuntrar till oinskrankta anstrdngningar
samt en kultur som préglas av standig forbattring inom organisationen.

Medarbetarundersokning

Da och da &r det viktigt att soka efter formell och informell feedback fran de anstallda vad
galler arbetsgivarens dragkraft, arbetstagarnas engagemang och arbetstagarnas belatenhet.
Detta mats genom opinionsundersékningar minst en gang per ar och gor det samtidigt mojligt
att vid behov revidera gallande employer brandstrategi.

Kommunikationssystem

En erkéant bra kanal for att sprida information internt &r via informella natverk. Ett problem
kan dock uppstda nar organisationer misslyckas med att kommunicera effektivt med sina
anstéllda. De informella natverken blir svarkontrollerade och de kan komma att utgéra den
mest tillforlitliga ké&llan géllande foretagsinformation. Om ledningen inte har kontrollen Gver
vad som sprids kan det uppsta en ohallbar situation eftersom det ar viktigt att det foretaget vill
saga om sitt employer brand ségs pa ett satt som stammer Overens med den bild som
férmedlas av foretaget.
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Arbetsmiljo

Produktiviteten paverkas i allra hogsta grad av den fysiska arbetsmiljo i vilken foretaget
bedriver sin verksamhet. Bekvama arbetsplatser paverkar bade de anstilldas attityd och
produktivitet i en positiv riktning.

3.5.2 Foretagets Employer Brand Strategic Platform
EBSP ar kopplat till organisationen i sin helhet snarare &n till de enskilda medarbetarna.

Mission, vision och véarderingar

Organisationens mission, vision och varderingar ar det som ligger till grund for hela
verksamheten. De finns med i bakgrunden i alla beslut och stéallningstaganden och maste
darfor vara relevanta, aktuella och meningsfulla for alla anstéllda pa samtliga nivaer. De maste
kommuniceras pa ett satt som gor att de kan forstas av alla anstallda.

Socialt ansvar

Ett hallbart samhalle kraver foretag som tar ansvar for sociala aspekter pa sin verksamhet och
omgivning. Socialt ansvarstagande &r bra for samhéllet och bra for affarerna och en
medvetenhet strategi gallande foretagets sociala ansvar starker foretagets employer brand da
det vittnar om langsiktighet och omtanke.

Ledarskap

Bra ledarskap bidrar till motiverade och presterande medarbetare vilket starkt paverkar
foretagets employer brand. Dialogen mellan anstallda och chefer ar oerhort viktig, nagot som
leder till behovet att kontinuerligt utvardera ledarskapet och ge anstéllda moéjligheten att lamna
feedback till sina chefer

Rykte och kultur

Ett foretags rykte och anseende i forhallande till andra foretag bidrar till att det skapas en
positiv eller negativ uppfattning kring foretaget, bland nuvarande personal och potentiell
framtida personal. Det ger anstéllda en kénsla av stolthet och tillfredsstéllelse av att vara del
av foretaget. Likasa kan en enhetlig, positiv och uppmarksammad féretagskultur bidra till ett
starkt employer brand.

Principer och praxis

Harmonin pa arbetsplatsen styrs av de principer och praxis som ett foretag tillampar. Exempel
pa en ofta forekommande princip ar att det ska finnas en balans mellan arbetsliv och privatliv.
Det racker emellertid inte bara att foretaget uttrycker en sadan énskan, utan det kravs ocksa att
de anstéllda ké&nner sig bekvdma med att skapa en balans dven om det kan betyda mindre
arbetstimmar.

Prestationsbaserade system

Malet med ett prestationsbaserat system &r att 6ka varje individs produktivitet och effektivitet.
Detta leder i sin tur till att hela foretagets produktivitet och effektivitet dkar. Prestationerna
maste kunna maétas genom konkreta mal och systemen bor utvecklas i samrad med de
anstallda for att det inte ska upplevas som negativa.
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Innovation

Innovation &r avgorande for foretagens mojligheter att méta kundernas och marknadens
foranderliga behov. Konkurrenskraft skapas genom att vara dynamisk och innovativ och dessa
organisationer kommer aven att vara attraktiva for kompetent arbetskraft.

3.6 The employer brand mix

For att bygga ett starkt employer brand racker det inte bara med konsistent kommunikation av
olika l6ften. Det kravs ocksa att alla de element som formar anstalldas vardagliga upplevelser
av foretagets employer brand hanteras med forsiktighet och pa ett sammanhangande sétt
(Barrow & Mosley, 2005). Samma forfattare har utvecklat en modell (se Figur 6) som kan
anvandas for att utrona ett foretags befintliga employer brand och fungera som ett verktyg da
ett foretag ska utveckla och formedla sitt 6nskade employer brand. Forfattarna definierar tolv
nyckeldimensioner som paverkar anstélldas upplevelser av ett foretags employer brand. Dessa
tolv omraden delas in i tva breda grupper: policy och practice, dar den forsta kan relateras till
allménna organisatoriska aspekter och riktlinjer, den senare handlar om lokala foreteelser och
praktisk tillampning.
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Figur 6. The employer brand mix. Kélla: Barrow & Mosley (2005)

Modellen har klara likheter med Minchingtons arbetsmodell fér employer branding i den
meningen att de bada modellerna beror i stor sett samma nyckeldimensioner av ett employer
brand. Skillnaden &r dock att Minchington har ett organisation/medarbetarperspektiv medan
Barrow & Mosley utgar fran overgripande policys och riktlinjer kontra praktiska
genomforanden.
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3.7 Teorikritik

Teorin beskriver hur foretag steg for steg kan arbeta med att definiera och starka sitt employer
brand genom olika modeller och tillvigagangssatt.  Exempelvis  namns
fokusgruppdiskussioner, djupintervjuer och enké&tundersokningar som metoder for att
faststélla ett foretags EVP. Det som ddremot inte bertrs &r hur dessa undersokningar konkret
bor genomforas, vilket har stor betydelse i detta arbete men ocksa avgorande for de foretag
som arbetar med employer branding. Orsaken till att teorin saknar metodbeskrivningar har
troligtvis att gora med forfattarnas affarsméassiga intressen. De tre huvudforfattarna
Minchington, Barrow och Mosley driver privata konsultforetag dar de hjélper andra féretag
med employer branding och det vore naturligtvis affarsméssigt sjalvmord om de skulle
offentliggora sina verksamheter. De studier som forfattarna hanvisar till finns sallan att tillga
utan ekonomisk ersattning och de innehaller inga metodbeskrivningar av namnda skal.

En stor andel av medarbetarna inom skogsindustrin &r verksamma inom operativa
yrkessegment. Teorin beror i stor utstrackning kunskapsintensiva organisationer i branscher
under snabb utveckling, alternativt foretag dar majoriteten av verksamhetsomradena ar inom
tjanstesegmentet. Vanligt forekommande branscher &ar IT, Telecom, Bank och olika konsult-
relaterade forgreningar. Under tiden som litteraturstudier har genomforts har vi inte en enda
gang kommit i kontakt med exempel som é&r relaterade till foretag inom varken skogsindustri,
stalindustri, gruvindustri, olja/petroleum eller tyngre verkstadsindustri. Ar exkluderingen av
branscher med stora andelar operativ personal avsiktlig? Ar organisationer av denna typ av
mindre intresse? Eller handlar det om att employer branding generellt sett & mer eftersatt
inom ovan ndmnda branscher?

Som nédmnts ovan saknar vi empiriskt material i teorin relaterat till organisationer med stor
andel operativ personal. Eftersom teorin verkligen belyser att brandingsatsningar maste
forankras inom hela organisationen och arbetet ska engagera samtliga funktioner pa nagot satt
ar franvaron av material relaterat till operativa funktioner patagligt. Ledarskapsroller pa
mellan och hog niva belyses genomgaende men hur ska teorin relateras till lagre hierarkiska
nivaer? Det kan val knappast vara rimligt att endast akademiker ska axla rollen som trovardiga
representanter for en organisation, sarskilt i fall dar kanske organisationen i sig bestar av ett
antal bruk som vart och ett &r hjértat i ett mindre samhélle.

Preferensstudier och attraktivitetskomponenter som teorin genomgaende refererar till ar ofta
gjorda pa relativt homogena grupper vilket i sig ar helt naturligt nar det géller att utarbeta
konkurrenskraftiga brandingstrategier. Men aterigen saknar vi empiri kring lagre
utbildningsnivaer.

Né&sta steg att relatera till rér organisationens storlek. Mindre féretag har ofta en lagre
personalomsattning an stora multinationella. Finns det mgjligtvis en grans for ndr det rent
storleksmassigt inte I6nar sig med employer branding satsningar? Vad &r tdnkbara kostnader
sett i procent av omsattning? Och hur snabbt bor investeringen kunna rédknas hem? Som
namnts i teoriavsnittet handlar det om fortlépande processer men det bor val anda vara rimligt
att processen kan kopplas till en investeringsmodell?

Teorier kring employer branding har vuxit fram under en positiv konjunkturutveckling sedan
finanskrisen i borjan pa 1990- talet, varefter branscher sa som just IT, Telecom med flera
vuxit sig mycket stora och betydande. Ar employer branding en produkt av omfattande
branschtillvéxt och darfor direkt korrelerande med ett enormt rekryteringsbehov? Hur kommer
det att se ut nar &ven dessa branscher ar mogna?
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4. Resultat & analys

| foljand avsnitt presenteras resultatet av enkaten i diagramform dar varje diagram illustrerar
hur svaren fordelar sig pa de olika svarsalternativen for respektive utbildningskategori. For att
avsevart underlatta lasningen har resultat och analys integrerats sa att varje fragekategori, det
vill séga de olika dimensionerna av EVP, presenteras och analyseras var for sig. Inledningsvis
presenteras bakgrundsfragorna och svarsfrekvensen Over tiden som &r intressant ur
metodhdnseende.

Av examinationsskal har analysen delats upp mellan forfattarna pa séa satt att Johan Radberg
har forfattat analysdelen som berdr dimensionerna rekrytering och introduktion, erséttning och
formaner, beléning  och  erkénnande, karriar ~ och utvecklingsmajligheter,
medarbetarundersokning, forhallandet mellan arbete och privatliv samt arbetsmilj6. Johan
Svensson har forfattat grupparbete och kommunikation, vision och varderingar, miljé och
socialt ansvar, ledarskap, rykte och kultur samt innovation och framtidsutsikter. Den
sammanfattande bedémningen av skogsindustrins EVP i slutet av analysen ar forfattad
gemensamt.

Av totalt 356st enkater inkom 235st men manga sallades bort pa grund av att de inte uppfyllde
kriterierna avseende alder och anstallningstid. Slutligen aterstod 156st enkéater vilka
diagrammen nedan ar baserade pa. For de flesta fragorna var svarsfrekvensen 100 % eller nast
intill men i de fall svarsfrekvensen var anmarkningsvart lag har detta angetts. Vissa fragor har
kommenterats ytterligare med avseende pa olika typer av teknikaliteter som inte ar direkt
kopplade till analysen.

4.1 Svarsfrekvens over tiden

Diagrammet nedan illustrerar hur 1ang tid som forfl6t fran det att enkaterna skickades ut till de
atervande. Eftersom enkéterna skickades ut I6pande har endast antal vardagar noterats och da
posten kontrollerades varannan dag &r intervallet tva dagar. Tiden for postgangen é&r inte
bortraknad da den ar okand. Diagrammet visar tydligt att svarsfrekvensen borjar dala efter ca
tvd veckor, 57 % inkom efter 10-11 vardagar. Det gar &ven att utldsa en Okning av
svarsfrekvensen efter ca 22-23 vardagar. Detta & med hdg sannolikhet orsakat av den
paminnelse som skickades ut vilket, som synes, fick en positivt markbar effekt. | efterhand
kan darmed konstateras att fler paminnelser troligtvis hade gett nagot hégre svarsfrekvens.
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Antal vardagar mellan utskick och inkommet svar
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4.1.1 Bakgrundsfragor

Konsfordelning

100%
80%

60%

. Kvinnor
D Man

40%

20%

0%

Civilingenjorer Jagmastare KY
Den utbildningskategori som statistisk sett har bast konsférdelning ar civilingenjérer med 48
% kvinnliga respondenter medan jagmastare och KY-utbildade ligger pa omkring 20 %
respektive.

Aldersfordelning
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Aldersfordelningen for civilingenjorer och jagmastare ser ganska likartad med en tyngdpunkt
pa mellan 27 och 32 ar medan KY-uthildade i genomsnitt ar 3-5 ar yngre. Detta kan sannolikt
forklaras av en kortare utbildning.

Anstallningstid
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Mer an 50 % av respondenterna i samtliga utbildningskategorier har varit anstallda i 1-2 ar
vilket stimmer val 6verens med Onskvért urval.
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Branschfordelning
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Utbildningskategorin  KY &r som ndmnts tidigare underrepresenterad med 14 % av
respondenterna. Den tramekaniska delbranschen dr dven den underrepresenterad inom
samtliga utbildningskategorier, vilket & anmarkningsvért framforallt géallande civilingenjorer
och KY-utbildade. En forklaring kan vara att populationen inom den trdmekaniska
delbranschen dar mindre jamfort med populationen inom massa/pappersindustri. En annan
forklaring ar att behovet av civilingenjorer och KY-utbildade inom den trdmekaniska
delbranschen &r mindre, dvs. den trdmekaniska produktionen kraver inte lika hdog
utbildningsniva. En mer kritisk tolkning av resultatet ar att kompetensforsorjningen ar mer
eftersatt eller féorsummad inom den trdmekaniska delbranschen. Inom skogsbruket finns
valdigt fa civilingenjorer och KY-utbildade, vilket i och for sig inte ar forvanande. Det bor
dock noteras att drivning i stor utstrackning utfors pa entreprenad vilket gor att de KY-
utbildade som eventuellt finns inte fangas upp i studien.
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4.2 Resultat och analys Employer brand employee platform (EBEP)

EBEP d&r den del av Exellence Framework som &r ndarmast kopplad till den enskilde
medarbetaren och far darigenom genomslagskraft nar det galler att attrahera och behalla
kompetenta talanger (Minchington, 2006).

4.2.1 Rekrytering och introduktion

Fraga 1. Hur rekryterades du till din tjanst inom skogsindustrin?
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Kommentar: Som Annat angavs examensarbete och eget initiativ for civilingenjorer,
examensarbete for jagmastare samt praktik for KY.

Fraga 2. Hade du kontakt med skogsindustrin under din utbildning? (T.ex. arbetsmarknads-
dagar, gastforeldasningar)
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Fraga 3. Kande du till din nuvarande arbetsgivare innan du borjade?
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Fraga 4. Blev du val bemott den forsta tiden pa arbetsplatsen?
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Fraga 5. Gjorde mottagandet pa foretaget att du kande engagemang for ditt arbete?
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Fraga 6. Fanns det ett formellt introduktionsprogram hos din arbetsgivare nar du borjade?

80%

60%

40% -
D Nej

20%

0%

Civilingenjorer Jagmastare KY

Fraga 2 visar att kontakten med skogsindustrin under utbildningen Gvervager at det positiva
hallet for samtliga utbildningskategorier men civilingenjorerna har haft ndgot mindre kontakt.
Under utbildningen &ar det manga aktorer som slass om studenters uppméarksamhet och for att
horas 1 bruset hade mer kontakt under utbildningen varit onskvart. Dagens arbetsmarknad
praglas av allt hogre konkurrens och rorlighet och darfor maste foretagen enligt Minchington
(2006) utnyttja alla de kontaktmojligheter som dyker upp. Har handlar det inte bara om att
synliggora sitt varumarke utan viktigare ar att férmedla ett budskap for att sticka ut ur
mangden. Fraga 3 visar att kdnnedom om arbetsgivaren fore rekryteringen var hog for
samtliga utbildningskategorier men &dven har nagot lagre for civilingenjorerna. Detta kan
jamforas med fraga 1 som visar att jagmastare och KY i hogre utstrackning rekryterats genom
kontakter, familj och praktik vilket forklarar deras hogre kdnnedom om arbetsgivaren jamfort
med civilingenjorerna. Kontakten med industrin under utbildningen och kannedomen om
arbetsgivaren var hogst for jagmastarna vilket ar naturligt med tanke pa den nara koppling
som foreligger mellan jagmastarutbildningen och branschen. Civilingenjorsutbildningarna kan
nog anses ha svagast koppling till branschen vilket ocksa bekraftas av resultaten.
Civilingenjorerna har haft minst kontakt med branschen under utbildningen och kdnnedomen
om arbetsgivaren innan rekryteringen var ocksa lagst i jamforelse med Ovriga
utbildningskategorier.

Introduktionen hos en ny arbetsgivare syftar enligt Minchington (2006) till att integrera den
nyanstallde och de forsta tva veckorna kan vara avgoérande for den langsiktiga relationen. Ju
snabbare en nyanstalld blir en del av foretaget desto mer positiv paverkan far det pa den
kommande Kkarridren. Omvant kan bristande uppmarksamhet och tillhdrighet leda till svagt
engagemang pa sikt. Fraga 4 och 5 visar tydligt att introduktionen fungerar bra och engagerar
de nyanstillda. Kopplas detta till frdga 6 star det ocksd klart att ett formellt
introduktionsprogram inte nodvandigtvis kravs for att inledningsvis skapa engagemang och
trivsel. Det kan dock finnas en podng med att formalisera introduktionen eftersom det
signalerar att arbetsgivare tar det pa stort allvar och bryr sig om den nyanstéllde. Vidare
skapas rutiner for introduktionen som kan forbattras och anpassas med utgangspunkt fran
foretagets employer brand.
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4.2.2 Ersattning och formaner

Fraga 7. Har du individuellt anpassad 16n?

Fraga 8. Ar du néjd med din nuvarande léneniva?
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Fraga 9. Ar du n6jd med I6neutvecklingen overtiden?
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Kommentar: Nagot lagre svarsfrekvens, troligtvis pga. for kort anstallningstid.
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Fraga 10. Hade I6nen betydelse nar du valde din nuvarande arbetsgivare?
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Fraga 11. Hade férmaner utdver l1onen betydelse nar du valde din nuvarande arbetsgivare?
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Fraga 12. Vilka formaner erbjuder din nuvarande arbetsgivare? (Flera alternativ ar mojliga)
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Utan marknadsmassig I0neséttning ar det omgjligt att konkurrera om den mest kompetenta
arbetskraften (Barrow & Mosley, 2005). Minchington (2006) menar dock att 16n och férmaner
inte ar den enda orsaken till att manniskor gar till jobbet. Manga ganger kan ett starkt
employer brand kompensera brister i ersattningar och formaner jamfort med branschstandard.
Orsaken ligger i hur anstallda varderar det totala kompensationspaketet och dess innehall.
Fraga 7 pavisar stora skillnader gallande individuell lonesattning mellan civilingenjorer och
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jagmastare & ena sidan och KY-utbildade & andra sidan. En trolig forklaring ar att KY-
utbildade i storre utstrackning omfattas av kollektivavtal med fasta lonenivaer.

Fragan ar dock om individuell I6nesattning alltid &r optimalt. Narmare studier av fraga 8 visar
att KY éar klart nojdast med l6nenivan trots att individuell I6nesattning forekommer i mycket
mindre utstrackning. Aven fraga 9 visar att KY-utbildade 4r mer nojda med loneutvecklingen
over tiden an ovriga. Generellt sett verkar alla vara positiva till 16nenivan och utvecklingen
over tiden men stalls detta i relation till fraga 10 blir bilden nagot tvetydig, sarskilt vad galler
civilingenjorer och jagmastare. KY-utbildade anser, jamfért med Ovriga, att 16nen har hogre
betydelse vid val av arbetsgivare och samtidigt & man mest néjd med l6nenivan och
I6neutvecklingen. Civilingenjorer och jagmastare daremot anser att I6nen hade liten betydelse
vid valet av arbetsgivare men man ar mindre néjd med I6nenivan och I6neutvecklingen &n
KY-utbildade. Det finns tva tankbara orsaker till detta. Antingen beror det pa att
forvantningarna pa lénen och loneutvecklingen i mindre utstrackning motsvarade de verkliga
nivaerna, eller sa har 16nen och léneutvecklingen storre betydelse &n vad man angett i enkéaten.

Formaner utéver lonen har relativt liten betydelse vid valet av arbetsgivare enligt fraga 11.
Intressant ar formanssituationen som beskrivs i fraga 12 och som visar att det skiljer sig
avsevart mellan utbildningskategorierna. Oklart ar dock om formanssituationen verkligen
skiljer sig at eller om man helt enkelt inte & medveten om att formanerna finns pga. olika
personliga intressen. Nagot som talar for det senare ar det faktum att jakt och fiske erbjuds till
jagmastare i mycket hogre utstrdckning an till civilingenjorer. | Ovrigt ar det inga storre
skillnader bortsett fran bilforman. Rimligtvis ar jagmastare mer intresserade av jakt och fiske
an civilingenjorer och bilférmanen ar troligtvis mer kopplat till jagméastare da de kor mycket
bil i tjansten. Eftersom formaner kan ha betydelse for hur den totala kompensationen varderas
ar det viktigt att ta reda pa om den bristande férmanssituationen, sarskilt vad galler KY-
utbildade, beror pa obefintligt intresse fran anstillda eller bristande information fran
arbetsgivaren. Oavsett hur det forhaller sig bor utgangspunkten sa langt som mgjligt vara att
alla tillgangliga formaner erbjuds till samtliga anstallda och de bor dven vara medvetna om att
formanerna finns.

4.2.3 Karriar och utvecklingsmojligheter

Fraga 16. Finns det nagot karridrutvecklingsprogram pa foretaget som innefattar dig?(Om du
svarar Nej, ga vidare till fraga 18)
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Fraga 17. Ar du n6jd med utformningen av Karriarutvecklingsprogrammet?
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Fraga 18. Uppmuntrar foretaget aktivt till kompetensutveckling?
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Svarsfrekvens: Civilingenjorer 92%, Jagmaéstare 92%, KY 90%
Kommentar: Orsaken till den nagot lagre svarsfrekvensen har ar sannolikt samma som for
fraga 15.

Fraga 19. Skiljer sig karriarmojligheterna beroende pa vilken befattning man har?
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Svarsfrekvens: Civilingenjorer 90%, Jagmaéstare 92%, KY 90%
Kommentar: Orsaken till den nagot lagre svarsfrekvensen har ar sannolikt samma som for
fraga 15.
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Fraga 16 pavisar stora brister vad galler forekomsten av karriarutvecklingsprogram. Forskning
visar att framfor allt den yngre generationen attraheras av organisationer som erbjuder
mojligheter till karridarutveckling som kompletterar existerande fardigheter (Minchington,
2006). Barrow & Mosley (2005) anser att karridr- och utvecklingsmojligheter &r en vital
komponent i employer brandingens budskap. Det paverkar inte bara foretagets attraktivitet
bland potentiella medarbetare utan det medfor aven storre engagemang hos befintlig personal.
Ett karriarutvecklingsprogram som ar tydligt, formellt och tillgangligt har, enligt Minchington
(2006), tva viktiga syften. Forst och framst skapar det engagemang och drivkraft hos
medarbetarna att utvecklas. For det andra okar det mojligheterna att behalla den kompetens
man investerat i, vilket pa sikt kan skapa stora konkurrensfordelar.

Installningen till de existerande karridrutvecklingsprogrammen inom skogsindustrin 6vervéger
ar det positiva hallet enligt fraga 17, dar jagmastarna ar mest néjda. Malet bor dock vara att
Oka karriarutvecklingsprogrammens popularitet &nnu mer for att de ska fylla sitt syfte.

En orsak till den inte allt for 6vervaldigande positiva instéllningen till karridrutvecklings-
programmen kan vara att de ar for generellt konstruerade. Minchington (2006) menar att de
bor vara individuellt utformade i samarbete med ledare och chefer och de maste utvarderas
regelbundet samt anpassas till organisationens saval som medarbetarens mal.

Fraga 18 speglar resultatet av féregaende fraga. Det ar évervagande positivt men man kan och
bor trots allt dven stimulera kompetensutveckling bland anstéllda i storre utstrdckning &n vad
som sker. Barrow & Mosley (2005) lyfter dock fram att detta ar ett vanligt férekommande
problem och pekar pa forskning som visar att anstillda overlag anser att arbetsgivare ofta
brister i det avseendet. Eftersom den aspekten av employer brandingen generellt sett verkar
vara svag kan ett karridrutvecklingsprogram innebéra en bra mojlighet att differentiera sitt
employer brand och héja nivan av engagemang pa arbetsplatsen.

Fraga 19 som beror karriarmajligheter for olika anstéllda indikerar en viss spridning mellan
yrkeskategorierna. Civilingenjorer och KY-utbildade anser i hdgre grad &n jagmastare att
karriarmdjligheterna &r beroende av befattning. Det ligger givetvis i sakens natur att
karriarmojligheterna varierar mer eller mindre beroende pa typen av anstéllning.
Karridarmojligheterna for en KY-utbildad torde rimligtvis vara mindre an for civilingenjorer
och jagmastare men dérmed inte sagt att karridrutveckling ar mindre relevant for KY-
utbildade. Tvartom visar resultaten i fraga 16 att det ar vanligare med karriarutvecklings-
program for KY-utbildade &n for jagmastare, om &n marginellt.
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4.2.4 Beloningar och erkdnnande

Fraga 13. Finns det nagot beldningssystem for prestationer som gar utdver vad som normalt
forvantas av dig? (Om du svarar Nej, ga vidare till fraga 15)
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Fraga 14. Stimulerar beldningssystemet dig till extraordinar anstrangning?
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Fraga 15. Far du uppskattning for prestationer som gar utéver vad som forvéntas?
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Svarsfrekvens: Civilingenjorer 79%, Jagmaéstare 85%, KY 86%

Kommentar: Orsaken till den anmarkningsvart laga svarsfrekvensen beror med storsta
sannolikhet pa enkatens layout. Uppmaningen i fraga 13 att vid nekande svar ga vidare till
fraga 15 har i vissa fall ej observerats av respondenterna. Att det direkt efter fraga 15 féljer en
ny fragekategori har sakerligen bidragit ytterligare till den lagre svarsfrekvensen.
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Vélgenomtankta och dndamalsenliga beldningssystem kan vara ett vardefullt verktyg for att
skapa en kultur som préaglas av standig forbattring pa arbetsplatsen (Minchington, 2006).
Beloningar bor delas ut for sarskilt enastaende prestationer och kopplas till uppnadda mal pa
grupp- och organisationsniva samt spegla kulturen och varderingarna pa arbetsplatsen. For att
en beldning ska vara effektiv maste den aven vara meningsfull for individen. Fraga 13 vittnar
om att anvandandet av beldningssystem forekommer i relativt liten omfattning.

En forutsattning for beloningar ar att prestationer/resultat gar att mata och arbetsuppgifternas
art paverkar givetvis méjligheterna till prestationsmétning. Det &r exempelvis svart for en KY-
utbildad processingenjor att paverka produktionen i en pappersmaskin. Trots detta visar fraga
13 att KY-utbildade i hogre utstrackning an civilingenjorer omfattas av bel6ningssystem.
Prestationsmatningen bor inte vara ett problem for civilingenjorer och jagmaéstare vilket
innebdr att anvéndandet av meningsfulla beléningssystem kan fylla en viktig funktion. I de fall
beléningssystem trots allt existerar, verkar de inte vara sérskilt andamalsenliga enligt fraga 14.
Detta faktum kan vécka misstankar om att de befintliga beléningssystemen é&r felaktigt
konstruerade och bor darfor ses Over.

Pengar eller andra typer av materiell kompensation kan vara ett sétt att erkdnna extraordinara
prestationer men minst lika betydelsefullt ar erkannande i form av berém. Manga studier visar
att erkannande &r en av de viktigaste faktorerna for att skapa motiverade medarbetare.
Engagemang ar delvis en foljd av att anstéllda kanner sig uppskattade och vardefulla.
Erk&dnnande i form av berom &r ett enkelt medel for att visa medarbetarna att de ar
betydelsefulla (Barrow & Mosley, 2005). Fraga 15 berdr huruvida extraordinéra prestationer
uppmarksammas av arbetsgivaren eller inte. Resultatet [amnar mer att dénska i synnerhet vad
galler KY-utbildade, ndgot mer positivt ser det ut for civilingenjorer och jagmastare. Bristande
inslag av berém och erkdnnande i det dagliga arbetet, sarskilt i kombination med avsaknad av
eller felaktigt utformade beldningssystem, kan underminera mdjligheterna att skapa en
foretagskultur som praglas av uppoffring och forbattring. Beldoningar och erkdnnande kan ge
starka incitament for medarbetarna att anstrdnga sig utéver det som anstéllningen kraver och
vad som forvantas.
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4.2.5 Medarbetarundersokning

Fraga 20. Finns det nagon regelbundet aterkommande medarbetarundersokning? (Om du
svarar Nej, ga vidare till fraga 23)
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Fraga 21. Hur uppfattar du undersékningen?
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Kommentar: Alla respondenter som svara ja i fraga 20 har inte svara pa fraga 21. En mojlig
forklaring ar att dessa respondenter vet att det forekommer en medarbetarundersékning men
de har &nnu inte deltagit pga. for kort anstéallningstid.

Fraga 22. Leder undersdkningen till nagon forbattring?
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Kommentar: Se kommentar till foregaende fraga. Har ar svarsfrekvensen dock annu lagre i
relation till fraga 20. Detta kan bero pa att respondenterna helt enkelt inte vet och eftersom det
svarsalternativet inte finns avstar de helt fran att svara.
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Fraga 20 pdavisar att medarbetarundersokningar forekommer i stor utstrackning men
anmarkningsvart &r emellertid att néstan 30 % av alla civilingenjérer och KY-utbildade inte
berdrs av nagon medarbetarundersokning. Minchington (2006) menar att alla organisationer
pa nagot satt bor soka formell och informell feedback fran de anstéllda. Detta kan med fordel
ske genom arliga medarbetarundersokningar som mater arbetsgivarens attraktivitet och
anstalldas tillfredsstéllelse och engagemang. En bidragande orsak till resultatet i fraga 20 kan
vara att en del respondenter &r sd pass nyanstillda att de &nnu inte kanner till
medarbetarundersokningarna.

Overlag verkar de befintliga medarbetarundersokningarna uppfattas som ganska positiva
enligt fraga 21, men undersokningarnas utgang ar mer tveksam vilket fraga 22 vittnar om. For
civilingenjorer och jdgmaéstare ar uppfattningen att undersokningarna i viss utstrackning leder
till forbattring, KY-utbildade har en mer negativt hallning. Den stora fordelen med en
medarbetarundersokning ar enligt Minchington (2006) att den utgor ett ovérderligt hjalpmedel
for att identifiera omraden som kraver forbattring. Utifran detta kan atgarder sedan vidtas och
pa sa satt forsakrar man sig om att employer brandingen komtinuerligt anpassas till
organisationens mal.

Medarbetarundersokningar signalerar att man fran arbetsgivarens sida bryr sig om de anstéllda
och deras oOnskemal. Fraga 21 visar tydligt att de anstallda ocksa valkomnar
medarbetarundersokningar men, om de som fraga 22 antyder, inte leder till forbattringar finns
det en risk att engagemanget pa sikt uteblir och ersatts med en kansla av maktloshet i stallet.
Viktigt att poangtera i sammanhanget ar dock att enkétstudien genomférts bland relativt
nyanstéllda medarbetare. De forandringar som kan komma att aktualiseras, som en foljd av
medarbetarundersokningar, tar ofta lang tid att genomfora vilket kraver anstalldas talamod och
forstaelse for forandringsprocessen. Som relativt nyanstélld kanske man &nnu inte hunnit se de
forandringar som sker och pa sa sétt upplever man att det inte hander sarskilt mycket.

4.2.6 Grupparbete och kommunikation

Fraga 32. Ingar du i en fast grupp pa din arbetsplats? (Om du svarar Nej, ga vidare till fraga
34)

100%
80%
60% B,
40% [ nei

20%

0%

Civilingenjorer Jagmastare KY

42



Fraga 33. Uppskattar du att inga i gruppen?
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Fraga 34. Ar du n6jd med hur kommunikationen pa arbetsplatsen fungerar i stort?
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Fraga 35. Pa vilket satt sprids information inom ditt foretag? (Flera alternativ ar mdjliga,
rangordna inbordes dér 1 ar viktigast)
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B Intranéat

20% B Internmail

15% [J Regelbundna moten
B Ryktesvagen

10% B Méten vid behov

5%

0%
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Kommentar: Rangordningen av de olika omradena har summerats och varje omrade har
tilldelats en po&dngsumma. Denna poadngsumma har sedan dividerats med den totala
poangsumman och déarigenom erhalls de procentsatser som staplarna i diagrammet illustrera.
En lag stapel innebdr saledes en hog rangordning och som diagrammet visar rangordnas
ryktesvagen och moéten vid behov lagst av samtliga utbildningskategorier.
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Fler ar 75% av respondenterna inom samtliga utbildningskategorier ingar i en fast arbetsgrupp
enligt fraga 32, och fler an 90% uppskattar i hog eller mycket hog utstrackning arbetet i sin
respektive gruppkonstellation enligt 33. Vidare dominerar en positiv installning i fraga 34 till
hur kommunikationen i stort fungerar pa arbetsplatsen av bade civilingenjorer och jagmastare.
Den enklaste forklaringen ligger férmodligen i manskligt socialt beteende. Emellertid tar
teorin upp vardet och risken med informella natverk inom organisationer. Informella natverk
inom organisationer fungerar ofta som informationsspridare. Det har visat sig att
multinationella foretag med flertalet divisioner kan fa problem med kommunikation eftersom
informationsmangden kan bli sa stor att den for de enskilda medarbetarna blir Gvermaktig
(Minchington, 2006). Organisationer som har problem med att effektivisera kommunikationen
kan ha stor nytta av dessa. Sannolikt kan delar av jagmastarsegmentet kategoriseras som ett
informellt natverk. Det finns en utbildningsplats i landet, arskullarna ar relativt sma och
karandan &r pataglig. Det torde finnas patagliga fordelar i sammanhanget sdsom en stark “vi”-
kansla men ocksa genom att kommunikationen kan forenklas eftersom utbildningsbakgrunden
borgar for en jamn kunskapsbas. A andra sidan torde det dven finns patagliga risker med att
vi-kédnslan tar en allt for stor plats i sammanhanget och utbildningsbakgrunden far storre
betydelse an personliga och yrkesméssiga egenskaper. KY segmentet haller daremot inte med
civilingenjorer och jagmastare i lika stor utstrackning gallande kommunikation. Kan det bero
pa att man sitter mer isolerad inom produktionen? Eller handlar det mer om att man inte
ké&nner sig inblandad och delaktig i organisationens aktiviteter utanfor sin specifika funktion?

For att aterknyta till resultatet och da fraga 35 ligger tyngdpunkten fér den interna
kommunikationen pa det formella planet dar regelbundna méten, internmail och intranat ligger
i topp. Barrow & Mosley (2005) menar att det dr av stor vikt att halla en stark dialog med
personalen gallande ny information eller nya budskap som foretaget vill sprida, bade internt
och externt. Framforallt ar det av stor vikt att personalen blir delgivna ny information innan
allméanheten.

4.2.7 Arbetsmiljo
Fraga 26. Har den fysiska arbetsmiljon paverkat ditt yrkesval?
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Fraga 27. Anser du att den fysiska arbetsmiljon ar saker och héalsosam?
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Fraga 28. | vilken utstrackning intresserar sig ledningen for personalens hélsa och
valbefinnande?
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Fraga 29. Har du markt nagon ojamlikhet pa grund av kon pa din arbetsplats?
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Kommentar: Nagra respondenter (jagmastare) har angett separat att det inte finns nagra
kvinnor pa arbetsplatsen.
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Fraga 30. Har du markt nagon ojamlikhet pa grund av alder pa din arbetsplats?
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Fraga 31. Har du markt nagon ojamlikhet pa grund av etnicitet pa din arbetsplats?
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Kommentar: | likhet med frdga 29 har en del respondenter (fran samtliga
utbildningskategorier) angett att det inte finns nagra personer med invandrarbakgrund pa
arbetsplatsen.

Arbetsmiljon skiljer sig ganska markant &t mellan de tre utbildningskategorierna vilket ocksa
paverkar hur respondenterna har svarat. Som fraga 26 visar har Civilingenjérernas yrkesval
inte namnvart paverkats av arbetsmiljon. Arbetsmiljon har dock paverkat KY-utbildades
yrkesval mer och storst inverkan har arbetsmiljon haft pa jagmastarna yrkesval. Resultaten
indikerar att jagmastarnas arbetsmiljo i nagon mening ar mer attraktiv, dvs en arbetsmiljé som
i viss man &r forlagd i naturen ses som positivt. Atminstone bland jagméstarna ska podngteras.
Det gar inte att utlasa fran resultatet av frdga 26 hur attraktiv arbetsmiljon &ar for
civilingenjorer och KY-utbildade. Att arbetsmiljon haft liten inverkan pa yrkesvalet innebéar
nodvandigtvis inte att den &r oattraktiv. Fraga 27 belyser emellertid den aspekten till viss del.

Jagmaéstarna anser att arbetsmiljon ar saker och halsosam i hog eller mycket hog utstrackning.
Civilingenjorerna ar ocksa positivt installda men inte alls i samma utstrackning som
jagmastarna. Resultatet for KYY-utbildade visar pa stérre spridning men tyngdpunkten ligger pa
den negativa sidan, vilket maste ses som ett problem. Enligt Minchington (2006) har
arbetsmiljon stor inverkan pa attityden och produktiviteten pa arbetsplatsen. | detta
sammanhang blir det extremt viktigt for trovardigheten i foretagets employer brand att
arbetsgivaren visar genuint intresse for arbetsmiljofragor. Fraga 28 antyder att sa ar fallet
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inom skogsindustrin men det kan helt klart bli battre. Trots allt har mellan ca 25 % och 45 %
svarat att ledningen visar mattligt eller litet intresse for personalens halsa och valbefinnande.

En sdker och hélsosam arbetsmiljo och nollvision vad galler olyckor och skador bor vara
sjalvklara malsattningar. Likval &r det ofrankomligt att arbetet i produktionen pa
massa/pappersbruk, sagverk och i skogsbruket ar forenat med vissa risker. Miljon ar ofta
bullrig med inslag av tunga arbetsmoment. Manga forbattringar har genomforts, vilket
historien vittnar om, men det finns fortfarande en hel del kvar att géra. Barrow & Mosley
(2005) menar att ett foretags employer brand ofta manifesteras i de anstélldas arbetsmiljé men
det ar fa foretag som uppmarksammar arbetsmiljon mer an vad som kravs av
arbetsmiljolagstiftningen. En viktig aspekt &r att arbetsmiljon inte bara omfattar miljén som &r
direkt knuten till utférandet av arbetsuppgifter. Minst lika betydelsefull for den allménna
trivseln ar den miljo som personalen vistas i under Gvrig tid, pa raster osv. Barrow & Mosley
(2005) n&mner studier som visar att anstéllda som vistas i moderna, frdscha och valinredda
arbetsmiljoer tenderar att vara mer positiva an anstallda i dldre, mer sparsamt inredda miljoer.

Fraga 29, 30 och 31 berdr i vilken utstrackning diskriminering av olika typer forekommer pa
arbetsplatsen. Konsdiskriminering forekommer i liten eller mycket liten utstrdckning men
nastan 20 % ur varje utbildningskategori har trots allt svarat att det forekommer i mattlig eller
hog utstrackning, vilket naturligtvis ar helt oacceptabelt. Ytterst relevant i sammanhanget ar
konsfordelningen bland respondenterna. Bland civilingenjérerna ar knappt halften kvinnor
men bland jagmastarna och KY-utbildade &r betydligt farre kvinnor, ca 20 %. N&rmare
granskning av resultaten (presenteras ej i resultatavsnittet) visar dock att det foreligger ytterst
sma skillnader mellan konen, dvs kvinnor verkar inte diskrimineras mer an man och vice
versa. Detta géller for alla tre utbildningskategorier. Det bor dock noteras att en del
respondenter angett att det inte finns nagra kvinnor pa arbetsplatsen. Avsaknad av kvinnor gor
det naturligtvis svart att bedéma huruvida det forekommer diskriminering eller inte.

Aldersdiskriminering verkar férekomma i nagot hogre utstrackning an kénsdiskriminering,
sarskilt bland KY-utbildade. Néastan 30 % anser att aldersdiskriminering forekommer i hog
eller mycket hog utstrackning. Det framkommer inte om det ar yngre eller aldre medarbetare
som diskrimineras men eftersom enkaten riktar sig till unga medarbetare antar vi att de &r
foremal for diskrimineringen ifraga. Ar malsattningen att rekrytera yngre arbetskraft utgor
forekomst av aldersdiskriminering av uppenbara skal ett stort hinder.

Forekomsten av etnisk diskriminering &r ganska obetydlig men mellan 5 och 8 % av
civilingenjorerna och jagmastarna anser anda att diskriminering forekommer i mattlig eller
hdg utstrackning. Aven har bor det vara nolltolerans som galler. | likhet med fraga 29 finns det
exempel pa respondenter, fran samtliga utbildningskategorier, som anger att det inte finns
nagra medarbetare med invandrarbakgrund. Det ar oklart hur respondenter med eventuell
invandrarbakgrund har svarat, pa grund av att den bakgrundsvariabeln ej finns med i enkéten.
Detta faktum, i kombination med en till synes lag andel medarbetare med invandrarbakgrund,
gor det svart att dra nagra valgrundade slutsatser om huruvida diskriminering forekommer
eller inte.
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4.3 Resultat och analys Employer brand strategic platform (EBSP)
| detta avsnitt behandlas resultatet i jamforelse med EBSP som dr mer kopplade till
organisationen i sin helhet snarare an till de enskilda medarbetarna.

4.3.1 Vision och varderingar
Fraga 36. Har du insikt i foretagets vision och varderingar?
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Fraga 37. Tycker du att de &r meningsfulla som véagledning for din position inom
organisationen?
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Fraga 38. Anser du att de kommuniceras pa sa satt att alla inom organisationen forstar dem?

60%

50%
. I mycket hég utstrackning
40%
. | hdg utstréackning
30%
D I mattlig utstrackning
20% . | liten utstrackning
10% . I mycket liten utstrackning

0%

Civilingenjérer Jagmastare

48



Fraga 39. Organisationen inspirerar mig verkligen att gora mitt basta?
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Fraga 40. Kanner du lojalitet gentemot foretaget?
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Fraga 41. Kanner du att foretaget ar lojalt gentemot dig?
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Organisationens mission, vision och varderingar ar det som ligger till grund for hela
verksamheten. De maste darfor vara relevanta, aktuella och meningsfulla for alla anstéllda pa
samtliga nivaer (Minchington, 2006). De maste kommuniceras pa ett satt som gor att de kan
forstas av alla anstallda. Genomgaende i avsnittet ar utfallet samre hos KY gruppen, vilket &r
anmarkningsvart. Fraga 36 beror specifikt insikten i vision och vérderingar och kannedomen
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ar relativt hog hos civilingenjorer och jagmastare men nar kommande fraga 37 tar upp
huruvida detta & meningsfullt for den specifika positionen inom organisationen forsamras det
positiva utfallet betydligt, till och med halveras. Varpa utfallet i nasta steg fraga 38 gallande
kommunikation foérsamras ytterligare. Den bristande insikten men dven pa vilket satt visioner
och varderingar kommuniceras kan majligtvis kopplas till skiljande utbildningsnivaer men det
ska inte vara en ursdkt. Finns det ett behov av forenklade versioner bor det &ven tillses. Med
forenklade versioner menar vi inte nddvandigtvis mer lattlasta eller lattolkade utan snarare
specifikt anpassade for den funktion som medarbetaren har.

Fraga 39 beror inspiration. Om utfallen pa tidigare tre fragor hade varit riktigt bra ar vi
tamligen Overtygade om att dven denna fraga hade fatt ett mycket bra utfall. For vem vill inte
ha medarbetare som kénner sig inspirerade att gora sitt basta pa arbetsplatsen? Om
medarbetare har en stor forstaelse for vad som forvantas av dem i arbetet samtidigt som man
agerar utefter organisationens varderingar och mal gentemot samtliga intressenter torde det
leda till en generellt sett positiv uppfattning av organisationens varuméarke bade som foretag
och arbetsgivare. Medarbetarna i enkdaten kanner stor lojalitet gentemot sina respektive
foretag, civilingenjorer och jagmaéstare uppfattar &ven att organisationerna ar lojala gentemot
dem, dock inte KY-utbildade i samma utstrdckning. Detta kan eventuellt harledas till att
produktionsneddragningar och avvecklingar i storre utstrackning drabbar funktioner med lagre
utbildningsnivaer. Det gar emellertid inte att trycka for mycket pa vikten av att ha
funktionsanpassade system for implementering av mal, visioner och varderingar pa samtliga
nivaer i organisationen. For ett starkt employer brand ska samtliga staplar genomgaende i
denna kategori vara bla.

4.3.2 Milj6 och socialt ansvar
Fraga 42. Tycker du att organisationen tar ett socialt ansvar?
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Fraga 43. Tycker du att organisationen tar ett miljéansvar?

70%

60%
. | my cket hdg utstrackning

0,
50% . | hoég utstréackning
40% D | mattlig utstrackning
30% D | liten utstrackning
20% . I my cket liten utstrackning
10%

0%

Civilingenjorer Jagméastare

50



Fraga 44. Ar miljoaspekten viktig for ditt val av arbetsgivare?
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Fraga 45. Anser du att skogsindustrin har en konkurrensfordel pa grund av miljoaspekten?
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En overvdgande del av medarbetarna anser att skogsindustrin bade tar ett socialt och
miljoansvar vilket kan harledas av frdga 42 och 43. Intresset for Corporate Social
Responsibility (CSR) har vuxit betydligt under senare ar och det finns atskilliga studier som
visar pa de positiva effekterna av CSR pa medarbetarengagemang. Barrows & Mosley (2005)
belyser studier som menar att 20% av de tillfragade anser att féretag med en tydlig CSR image
ar mer attraktiva som arbetsgivare. Vidare belyses aven positiva effekter pa arbetsmoral,
motivation och bendgenhet att rekommendera arbetsgivare for andra i sin omgivning. Socialt
ansvarstagande ar bra for samhéllet och bra for affarerna och en medveten strategi géllande
foretagets sociala ansvar starker foretagets employer brand da det vittnar om langsiktighet och
omtanke (Minchington, 2006).

| samband med skogsnaringsveckan i Stockholm i slutet pd april stod klimatfragan och
darigenom miljoaspekten i fokus. Om anstallda inom industrin i allménhet och industrins
ovriga intressenter i synnerhet far samma utomordentliga presentation och inblick i de
mojligheter som miljé och klimatfragan innebér torde det ge mycket positiva effekter. | linje
med vad som togs upp gallande miljo och klimat antas att respondenterna i enkaten stéller sig
med hanvisning till fraga 45 dar samtliga kategorier har en tro pa konkurrensfordelar i och
med miljéaspekten. Nasta steg ar givetvis att fa med sig allmanheten och dar igenom &ven
potentiella medarbetare.
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Det finns en mycket stor potential, samtidigt som det emellertid finns svarigheter. Det ar latt
att saga att traprodukter binder kol och &r klimatvanliga men inte lika latt att forklara for
allmanheten varfor de sedan ska skeppas eller pd annat satt transporteras till andra sidan
jordklotet. Tydligt engagemang i bioenergifragor borde framjas eftersom nya branschnischer
med potential generellt sett har visat sig vara dragplaster i rekryteringssammanhang
(Minchington, 2006). Vad som daremot ar betankligt ar fraga 44 gallande miljoaspekter och
val av arbetsgivare. Man tror pd en konkurrensfordel i miljoaspekten och man anser att
foretagen bade tar ett socialt och ett miljéansvar men det visar sig vara av mindre intresse vid
val av arbetsgivare. Och da sarskilt gallande jagmastare, som ar den yrkeskategorin inom
industrin som bor ha den godaste insikten i biologirelaterade sammanhang. En forklaring kan
vara att jagmastare i sitt utbildningsval redan pa ett tidigt stadium valt potentiell huvudbransch
och kanske sedermera inte bryr sig markbart om vilket av de befintliga foretagen han eller hon
representerar. Fordelningen mellan KY-utbildade och civilingenjorer ar ganska lika men med
en liten dvervikt at mattlig utstrackning i KY fallet. Rekryteringen fran KY-utbildningarna har
visat sig overlag vara relativt lokalt forankrad men enkaten visar anda pa att det finns ett
intresse for miljofragor, vilket sannolikt ocksa kan ha betydande positiva effekter for
foretagsryktet pa mindre bruksorter.

4.3.3 Ledarskap
Fraga 46. Kanner du att dina chefer uppmuntrar dig i ditt arbete?
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Fraga 47. Kanner du att du har ledningens fortroende?
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Fraga 48. Kanner du fortroende for ledningen?
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Fraga 49. Delegerar ledningen till dig tillrackligt med ansvar?
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Fraga 50. Kanner du dig delaktig i de beslut som ror verksamheten i stort?
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Fraga 51. Premieras initiativtagande av cheferna?
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Bra ledarskap bidrar till motiverade och presterande medarbetare vilket starkt paverkar
foretagets employer brand. Fraga 47 belyser att samtliga kategorier Gverlag kanner att de har
ledningens fortroende och fraga 49 att man anser att chefer delegerar ansvar i tillrackligt stor
utstrackning. Emellertid har ledningen inte lika stort fértroende hos medarbetarna enligt fraga
48. Barrow & Mosley (2005) havdar att chefernas agerande och beteende har mycket stor
betydelse i de anstalldas 6gon inte bara pa toppniva. Ledarskapet har en central roll nar det
galler att forstarka trovardigheten kring organisationens employer brand. Det maste helt enkelt
korrelera med den bild som framfors i foretagets employer brand. Michaels et al (2001) fann
monster i sin studie som pekar pa att flertalet unga medarbetare graderade goda relationer till
sin chef ibland de viktigaste faktorerna vid karridrrelaterade val. Ett mer negativt fynd i
studien tyder dock pa att individer valjer arbetsgivare pa grund av uppfattningen om
organisationen men lamnar den pa grund av chefen/cheferna (Michaels et al, 2001).

Det ar formodligen helt naturligt som fraga 50 forsoker utrona att samtliga funktioner i en
organisation inte kanner sig delaktiga i beslut som ror verksamheten i stort.
Utbildningsbakgrund korrelerar med funktion och funktion med organisationsstruktur, men
det ar aterigen av stor vikt att man ar informerad. Saledes torde dverlag medarbetare kanna sig
mer delaktiga i beslut som ror verksamheten i stort om de ar informerade. Informationen kan
darmed ses som delaktighet vilket i sin tur ar ett tecken pa gott ledarskap.

Uppmuntran i fraga 46 och initiativtagande i fraga 51 véager over at det positiva hallet men vi
hade gdrna sett &nnu battre utslag. Herman & Gioia (2000) menar att en viktig aspekt i ett
foretag med ett gott rykte pa arbetsmarknaden &r att ledningen foresprakar forandring och att
de inte dr radda for att uppmuntra de anstéllda att finna metoder som gor arbetet battre,
enklare eller snabbare. Darfor blir dialogen mellan anstéallda och chefer oerhort viktig, nagot
som leder till behovet att kontinuerligt utvardera ledarskapet och ge anstallda méjligheten att
lamna och aterfa feedback fran sina chefer som tidigare namnde i och med
medarbetarundersokningar.
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4.3.4 Rykte och kultur
Fraga 52. Vad har foretaget for rykte bland medarbetarna?
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Fraga 54. FOor mina vanner beréattar jag att organisationen ar ett mycket bra stélle att arbeta pa?
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Fraga 55. Var det latt for dig att ta till dig och bli en del av foretagskulturen inom
organisationen?
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Fraga 56. Upplever du att det finns hinder for att fa in fler kvinnor i branschen?
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Det finns ofta ett ndra samband mellan ett employer brand och foretagets rykte gallande
produkter och tjanster. Om pad samma séatt relationen med féretaget och dess representanter i
allménhet ses som god antas dven foretaget vara en god arbetsgivare (Barrows & Mosley
2006). Ett stodjande, avslappnat och informellt arbetsklimat enligt fraga 53 torde vara en god
grund for att fler an 70% av medarbetarna enligt fraga 54 i hog eller mycket hog utstrackning
berattar for vanner och bekanta att organisationen ar ett mycket bra stalle att arbeta pd. Den
nagot hogre graden av regelstyrning inom KY-kategorin i fraga 53 forklaras sannolikt av
maskinhantering. Det ligger i sakens natur att arbetet i produktionen ar mer regelstyrt pa grund
av t.ex sékerhetsaspekter.

Ryktet internt ar enligt fraga 52 mycket bra inom civilingenjor- och jagmastarkategorin, pa
KY-sidan ar det positivt men inte riktigt i lika stor utstrackning. Detta kan eventuellt hérledas
till att produktionsneddragningar och avvecklingar i stérre utstrdckning drabbar funktioner
med lagre utbildningsnivaer.

Vidare menar teorin att extern marknadsféring har ett ndra samband med foretagets rykte.
Medarbetare tenderar att ha béattre insyn i marknadsaktiviteter &n den externa mottagaren och
det &r darfor av stor vikt att ryktet och kulturen som framférs i marknadsféringen stammer
overens med upplevelsen medarbetaren har. Det ger anstdllda en k&nsla av stolthet och
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tillfredsstéllelse av att vara del av foretaget. Det som tidigare ndmndes i samband med
kommunikation galler sjalvklart dven hér. Positiv eller negativ publicitet ska naturligtvis
forankras internt innan den slapps ut. Vélformulerade marknadskampanjer hjalper inte det
interna ryktet om inte personalen kanner att budskapet &r sanningsenligt.

En enhetlig, positiv och uppmarksammad foretagskultur kan bidra till ett starkt employer
brand. Overlag anser sig majoriteten av respondenterna i fraga 55 haft latt att ta till sig och bli
en del av kulturen inom respektive organisation. | synnerhet har KY-utbildade haft lattast att
ta till sig kulturen i sina respektive foretag. Teorin menar vidare att organisationer som tar
steget fran “good to great” i allmanhet dven har tydliga band till en stark foretagskultur dar
personalen har mojligheter att utvecklas (Minchington, 2006).

Fraga 56 bor vara mycket intressant ur industrisynpunkt. Den enda yrkeskategorin som har en
stor del kvinnor ar civilingenjorer med 48% av respondenterna inom kategorin. 75% anser
emellertid inte att det finns nagra betydande hinder for att fa in fler kvinnor i branschen och
den procentuella svarsfordelningen skiljer sig inte at beroende pa kon.

Analyseras dven jagmastar- och KY-utbildade kvinnor specifikt, anser procentuellt sett fler
kvinnor att det inte finns nagra betydande hinder att komma in i branschen. Detta & mycket
positivt ur branschsynpunkt och synnerligen ur brandingsynpunkt, sarskilt som den berdrda
urvalsgruppen bestar av relativt unga nyanstallda medarbetare. En brasklapp bor dock laggas
in for det faktum att den kvinnliga representationen ar mycket lag for bade KY-utbildade och
jagmastare.

4.3.5 Forhallandet mellan arbete och privatliv
Fraga 23. Har ditt geografiska ursprung pa verkat ditt yrkesval?
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Fraga 24. Har ditt val av yrke paverkat dina geografiska mojligheter till arbete?
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Fraga 25. Rangordna inb6rdes genom att ange hur betydelsefulla féljande omraden &r i ditt liv
for ndrvarande. Rangordna 1-6 dér 1 &r viktigast.
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Kommentar: Rangordningen av de olika omradena har summerats och varje omrade har
tilldelats en podngsumma. Denna podngsumma har sedan dividerats med den totala
poangsumman och déarigenom erhalls de procentsatser som staplarna i diagrammet illustrera.
En lag stapel innebar saledes en hdég rangordning och som diagrammet visar rangordnas
familjen dverlagset hogs av samtliga utbildningskategorier.

Det finns manga argument och mycket forskning som talar for att en bra balans mellan arbete
och privatliv &r en grundforutsattning for att kunna prestera maximalt. Obalans med for stor
tyngdpunkt pa arbete kan leda till stress och 6kad sjukfranvaro bland de anstallda. (Barrow &
Mosley, 2005). Teorierna kring employer branding ar framst baserade pa forhallanden som
rader i bland annat USA och Storbritannien. Eftersom valfardssystemen i dessa lander inte alls
ar lika omfattande som i Sverige blir det av naturliga skal en mycket viktig del i employer
brandingen. | Sverige har dock alla lagstiftad rétt till bl.a. foraldraledighet och jamforelsevis
lang semester. Med andra ord blir teorin mindre relevant under svenska forhallanden i det
avseendet.

Fraga 23 och 24 tar i stéllet sikte pa en annan aspekt av balansen mellan arbete och privatliv,
ndmligen betydelsen av arbetets geografiska lokalisering. Jobben inom skogsindustrin ar i
huvudsak och av uppenbara skél koncentrerade i ett antal, ofta till invanarantalet, mindre orter.
En nackdel med detta forhallande skulle kunna vara att méjligheterna till en givande fritid och
socialt umgénge begransas, vilket i sin tur férsamrar balansen mellan arbete och privatliv.
Fraga 23 visar att civilingenjorer ar mer benéagna att rora pa sig medan KY-uthildade i hogre
utstrackning valjer yrke baserat pa geografisk harkomst. Detta stods ocksa av fraga 24 som
visar att KY-utbildade anser sig mest geografiskt begrdnsade genom yrkesvalet. Eftersom
merparten av alla jobb for KY-utbildade finns pa produktionsanlaggningarna ar resultatet i
fraga 24 foga Gverraskande. Civilingenjorer och jagmastare kanner sig inte lika geografiskt
bundna av yrkesvalet som KY-utbildade men det finns ingen majoritet at vare sig det positiva
eller det negativa hallet.

Resultatet i fraga 25 ar i det narmaste identiskt mellan utbildningskategorierna, framfor allt
mellan civilingenjorer och jagmaéstare. Familjen varderas i sarklass hogst av samtliga, darefter
kommer fritid och arbete pa samma plats. KY-utbildade vérderar dock fritid och ekonomi
nagot hogre an arbetet. Resultatet bekraftar tydligt varfor en bra balans mellan arbetsliv och
privatliv ar viktigt. Eftersom KY-utbildade vérdesatter fritid i hogre utstrdckning an dévriga
kan det ur ett brandingperspektiv vara en fordel att exempelvis erbjuda mer fritidsrelaterade
formaner. En intressant aterkoppling kan i detta sammanhang goras till fraga 12 som visar att
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formansutbudet for KY-anstéllda ar starkt begransat. Okad balans mellan arbete och privatliv
kan aven skapas genom ett ¢kat anvandande av flextider pa arbetsplatsen dar det & mojligt.
Problemen med den geografiska begransningen av jobben inom skogsindustrin skulle ocksa i
viss utstrackning kunna minskas genom mer flexibla arbetsplatser. Dagens informationsteknik
reducerar behovet av personliga méten och en hel del arbete kan skotas 6ver Internet.

4.3.6 Innovation, framtidsutsikter
Fraga 57. Ar innovation nagonting som ofta berérs inom organisationen?
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Fraga 58. Ar innovation en forutsattning for branschens utvecklingsmojligheter?
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Fraga 59. Var innovation och teknik en betydande faktor i ditt yrkesval?
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Fraga 60. Hur ser framtidsutsikterna for din arbetsgivare ut?
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Innovation handlar om att transformera nya idéer till hallbara vardeskapande intakter, att hitta
nya affarsforgreningar och system for att etablera langsiktigt hallbara affarsrelationer.
Organisationer som &r innovationskapabla tenderar att &ven leverera battre resultat
(Minchington, 2006). Som tidigare ndmndes har nya branschnischer ofta visat sig vara
dragplaster i rekryteringssammanhang. Fraga 58 tar upp huruvida innovation &r en
forutsattning for branschens utvecklingsmojligheter och det visar sig hér tydligt att samtliga
kategorier ar fullkomligt 6verens om att sa &r fallet. Fraga 57 soker utréna hur ofta innovation
berdrs i organisationen. Resultatet ar forvanansvart lagt eftersom nastan samtliga respondenter
tror att innovation ar en forutséttning for vidare utveckling. Kan det bero pa att branschen har
en sa traditionell forankring? Att till exempel jagmastarutbildningen rent innehallsmassigt sett
likadan ut under mycket lang tid? Eller handlar det om att det finns en generell
forandringsavers instéllning? Inte alls ovéntat & bade KY-utbildade och civilingenjorer
betydligt mer intresserade av teknik och innovation an jagmastare. Innovationer behdver
emellertid inte vara teknikrelaterade. FOretag som framjar och uppmuntrar till entreprendrskap
och innovationsanda kommer sannolikt att vara mer attraktiva som arbetsgivare och det
kommer dven att bidra till att behalla kompetent personal.

Auvslutningsvis i fraga 60 staller sig i stort sett samtliga respondenter inom respektive kategori
positiva till organisationens framtidsutsikter.
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4.4 Sammanfattande beddmning av skogsindustrins EVP

Foljande diagram visar en sammanfattande bedémning av skogsindustrins EVP utifran de tre
utbildningskategorierna. Beddmningen kan sdagas vara en kvalitativ sammanvégning av
resultatet av enkatstudien. En summering av procentsatser ligger darfor inte till grund for
beddmningen. Fargséttningen har ingen koppling till fargsédttningen av diagrammen i
resultatet. Gron féarg representerar en positiv beddmning ur medarbetarnas perspektiv och réd
farg representerar svagare omraden. Gult innebéar ett forhallningssatt som varken &r positivt
eller negativt. Tolkningen har gjorts utifran teorins syn pa vitala element inom EVP och ar
kopplade till svaren inom de enskilda utbildningskategorierna.

Civilingenjorer

Innovation, framtidsutsikter Rekrytering och introduktion

Rykte och kultur Ersattning och formaner

Ledarskap Belodningar och erkédnnande

Miljé och socialt ansvar Karriar- och utvecklingsmdjligheter

Vision och véarderingar Medarbetarundersokning

Grupparbete och kommunikation Balansen mellan arbete och privatliv

Arbetsmiljo

En aggregerad syn pa samliga omraden inom Minchingtons modell ger skogsindustrins EVP
utifran civilingenjorers perspektiv. Inte mer an 32% av respondenterna svarar att det finns
beléningssystem for prestationer som gar utdver vad som normalt férvantas av dem men 69%
av dessa anser inte att systemet stimulerar till extraordinart engagemang. 74% av
civilingenjorerna innefattas inte av nagot karriarutvecklingsprogram och de anser endast i
mattlig utstrackning att foretaget uppmuntrar till kompetensutveckling. Omkring 30% av
civilingenjorerna kanner inte till om det forekommer regelbundna medarbetarundersokningar.
De undersdkningar som genomfors uppfattas dock som ganska positiva men de leder endast
till forandringar i mattlig utstrackning. Sammantaget gors bedomningen att skogsindustrins
EVP ar svagt med avseende pa de tva dimensionerna beldningar och erkannande och karriar-
och utvecklingsmojligheter. Dimensionen medarbetarundersokning ar varken svag eller stark
och 6vriga dimensioner &r relativt starka.
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Jagméstare

Innovation, framtidsutsikter Rekrytering och introduktion

Rykte och kultur Ersattning och formaner

Ledarskap Beloningar och erkdnnande

Miljd och socialt ansvar Karriar- och utvecklingsméjligheter

Vision och varderingar Medarbetarundersokning

Grupparbete och kommunikation Balansen mellan arbete och privatliv

Arbetsmiljo

Skogsindustrins EVP utifran jagmastarna ar nagot battre i jamforelse med civilingenjorerna.
54% av jagmastarna svarar att det finns ett beloningssystem for prestationer som gar utdver
vad som normalt forvantas av dem, vilket ar en hogre siffra jamfort med civilingenjorerna.
Detta gor att dimensionen beléningar och erkédnnande bedéms som varken stark eller svag.
Drygt 80% av respondenterna innefattas inte av nagot karridarutvecklingsprogam. Jagmastarna
ar dock ndgot mer nojda med befintliga karriarutvecklingsprogram &n civilingenjorerna.
Dimensionen karridar och utvecklingsmojligheter bedoms féljaktligen vara svag pa grund av
avsaknaden av karriarutvecklingsprogram. Resterande dimensioner av skogsindustrin EVP far
anses vara starka ur jaggméstarnas perspektiv.

KY-utbildade

Innovation, framtidsutsikter Rekrytering och introduktion

Rykte och kultur Ersattning och férméner

Ledarskap Beldningar och erkéannande

Milj6 och socialt ansvar Karriar- och utvecklingsmdjligheter

Vision och varderingar Medarbetarundersokning

Grupparbete och kommunikation Balansen mellan arbete och privatliv

Arbetsmiljé

Skogsindustrins EVP utifran KY-utbildade ar betydlig svagare jamfort med foregaende
utbildningskategorier. Genomgaende i resultatet verkar interna satsningar pa KY-utbildade
vara mer eftersatta. 43% av medarbetarna har beléningssystem inom foretaget. Denna siffra ar
battre jamfort med civilingenjorerna men sdémre jamfort med jadgmastarna och dimensionen
beddms som svag. Dimensionerna ersattning/formaner, karriar/utvecklingsmojligheter,
medarbetarundersokning, arbetsmiljo, grupparbete/kommunikation och vision/varderingar
bedéms vara varken starka eller svaga. Ovriga dimensioner beddms vara starka.
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5. Diskussion

Kapitlet inleds med en allméan diskussion om hur employer branding kan goras pa foretags-
respektive branschniva. Darefter berérs employer brandingens interna och externa perspektiv
som sedan kopplas till foretags/branschnivaerna genom en integrerad modell. Avslutningsvis
ges forslag till strategier for att starka skogsindustrins interna respektive externa employer
brand samt specifika strategier for de tre utbildningskategorierna.

5.1 Employer branding ur ett bransch kontra foretagsperspektiv

Genom enkatundersokningen har vi nu skapat oss en helhetsbild av skogsindustrins employer
brand och mer specifikt definierat skogsindustrins EVP. Har stoter vi emellertid pa en
omstandighet som tidigare berorts i metoddiskussionen och som kréaver fornyad
uppmarksamhet. Teorierna kring employer branding handlar uteslutande om hur foretag ska
attrahera, engagera och behalla kompetenta medarbetare och dimensionerna i EVP ar i hog
utstrackning foretagsspecifika. Alla foretag, dven inom samma bransch, har sina kulturer,
unika varderingar och visioner och olika policys vad galler personal, erséttningar och
ledarskap. Karnbudskapet i employer brandingen ar att varje enskilt féretag maste utga fran
sin unika situation och bygga sitt unika employer brand. Precis som med all branding maste ett
employer brand spegla foretagets varderingar, visioner och policys, bade internt och externt i
alla méten med omvarlden. Den har studien visar skogsindustrins aggregerade employer brand
men eftersom enskilda foretag i branschen kan avvika mer eller mindre fran helhetsbilden &r
employer branding pa branschniva mycket riskabelt. Om man inte ar medveten om vilka
dimensioner av EVP som &r branschgemensamma kommer employer branding pa branschniva
formedla en falsk bild pa foretagsniva.

Vilka dimensioner kan da sdgas vara gemensamma for branschen? Forst och framst kan
miljoaspekten anses vara gemensam. Miljoaspekten har egentligen tva dimensioner. Dels den
fornyelsebara ravaran dels pa vilket satt den foradlas, dvs. hur energikravande och
miljopaverkande foradlingsprocessen ar. Bada dimensionerna ar gemensamma for branschen
eftersom samma ravara anvands och den skordas fran samma stalle med i stort sett samma
brukningsmetoder. Importen av ravara anses vara marginell i sammanhanget. Med tanke pa att
miljofragor fatt allt storre tyngd pa den politiska agendan samt skogens roll i kampen mot
klimatférandringarna bor miljoaspekten tillmatas mycket uppmarksamhet i skogsindustrins
employer branding.

En annan gemensam dimension &r innovation och teknik. Skogsindustrin ar en hogteknologisk
bransch, nagot som gemene man férmodligen inte ar medveten om. Andra branscher som IT
och bioteknik faller en skugga 6ver skogsindustrin i det avseendet men var studie visar trots
allt att innovation r intimt forknippat med branschen. Aven denna aspekt bor séledes ha en
framtradande betydelse i employer brandingen.

Ovriga dimensioner av EVP, tex. ledarskap, kultur, vdrderingar, bel6ningssystem osv. ar
sadant som de enskilda foretagen maste utveckla sjdlva och sedan marknadsfora och formedla
genom sina egna unika employer brand. Studien vittnar dock om ett svagt employer brand i
manga avseenden for dessa dimensioner.
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5.2 Externt och internt perspektiv pa employer branding

Vid en forsta anblick kan employer brandingen tyckas ha en starkt extern inriktning, dvs.
fokus pd hur foretag ska forma sitt employer brand for att attrahera potentiell arbetskraft.
Detta ar visserligen inte sarskilt konstigt med tanke pa den hardnande konkurrensen pa
arbetsmarknaden och det faktum att pensionsavgangar maste ersittas med nya medarbetare.
For mycket tyngdpunkt pa det externa perspektivet kan dock vara skadligt om det interna
perspektivet forsummas. Om inte foretagets employer brand har sitt ursprung fran insidan kan
det omojligt fortleva pa utsidan (Sartain & Schumann, 2006). Parallellen till
konsumentmarknaden &r i det har sammanhanget lika illustrativ som allmangiltig. Precis som
pa konsumentmarknaden galler det inte bara att locka nya kunder, man maste ocksa varna om
de befintliga kunderna for att vara konkurrenskraftig pa sikt. Samma forhallande rader,
narmast som en naturlag, pa arbetsmarknaden.

Employer brandingens interna perspektiv syftar till att engagera och behdlla medarbetarna,
vilket kan vara nog sa svart som att attrahera nya medarbetare. De dimensioner av EVP som
berér det interna perspektivet ar framst ledarskap, grupparbete och kommunikation och
medarbetarundersokningar. Nar en anstélld pa ett foretag kommer i kontakt med foretagets
produkter eller bara far en association till foretaget bor detta skapa en positiv kénsla av
stolthet, engagemang och gladje, dvs. kdrnan i employer brandingens interna perspektiv
kommer till uttryck.

Pa liknande satt handlar employer brandingens externa perspektiv om att placera foretagets
employer brand i den potentiella arbetskraftens medvetande. Detta ar steg ett, sedan géller det
att skapa associationer kring foretagets employer brand som triggas varje gang den potentiella
medarbetaren kommer i kontakt med foretaget. Den har bilden maste nédvandigtvis inte vara
identisk med den bilden som foretagets anstéllda har och &r séllan det i verkligheten (Barrow
& Mosley, 2005)

Till skillnad fran anstallda i ett foretag har potentiella medarbetare relativt lite kunskap om
foretagets interna policys vad géller ersattningar, ledarskap, kommunikation osv. Ur féretagets
perspektiv dr det ocksa valdigt svart att formedla den typen av information pa grund av att den
ofta upplevs ointressant och sallas darfor bort. | stallet ar det mer effektivt att lyfta fram
foretagets varderingar, kultur och utvecklingsmojligheter i det externa perspektivet.
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Utifran ovanstaende resonemang har vi skapat en enkel modell (se Figur 7) som knyter ihop
bransch/foretagsperspektivet och det interna/externa perspektivet.

Miljs, socialt ansvar
Innavation
Eelrytering
Branschniva
Ersdilimng, fmbner
Belémingar, etkinnanda
== .. | Arbetemiljd
orefagsmivd | yolans arhete-privathy Virderingar, vision
Ledarckap Foultur, rylte
Grupparb. kommunikation | Kamir utveckling
hledarbretaruniderhoingar | FEehrytenng, mrodubion

Internt perspektiv Externi perspeltiv

Figur 7. Kopplingen mellan bransch/féretagsnivan och det interna/externa perspektivet.

Modellen kan anvandas som stod eller utgangspunkt for att avgora vilka dimensioner av EVP
man bor lagga vikt vid beroende pa marknadsférare och malgrupp. Pa branschniva ar det
lampligt att marknadsfora miljo- och innovationsdimensionerna externt eftersom dessa delas
av alla foretag i branschen. Som synes bér man inte skapa ett branschspecifikt, internt
employer brand av redan ndmnda anledningar.

Skiljelinjen mellan det interna och det externa perspektivet utgér ingen skarp grans. Typen av
arbetskraft man vill attrahera har betydelse for vilka interna dimensioner som bor framhévas.
Exempelvis ar en KY-uthildad férmodligen mer intresserad av arbetsmiljofragor, balans
mellan arbete och privatliv och ersattning och férmaner an karriar och utvecklingsmajligheter.
Med andra ord bér man differentiera sitt employer brand utifran malgruppen (Barrow &
Mosley, 2005).

Givetvis ar dimensionerna i det externa perspektivet dven viktiga internt och vice versa. Men i
marknadsforingen gentemot potentiella medarbetare ar det effektivare att fokusera pa de
”mjuka” dimensionerna i modellens externa perspektiv. Kultur och véarderingar &r t.ex vida
begrepp som bland annat formas av de interna dimensionerna i ett foretag. En féretagskultur
kan dock i marknadsforingen beskrivas genom artefakter fran de interna dimensionerna och
darigenom kan man férmedla en tydligare bild av kulturen. En k&nsla ar enklare att ta till sig
an harda fakta och siffror. Ett tydligt exempel kan hamtas fran Googles webbsida dar man kan
lasa foljande om kulturen som préaglar foretaget (google.se, 2009):
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”Google har en valdigt platt organisation dar alla har flera olika funktioner. Till exempel
spenderade den internationella webbadministrator som skapar Googles semesterlogotyper en
vecka med att Oversatta hela webbplatsen till koreanska. Chefen for vara driftstekniker &ar en
legitimerad neurokirurg. Eftersom alla inser att de spelar en lika viktig roll fér Googles
framgangar ar det ingen som tvekar att kora dver en person i foretagsledningen under en
rullskridskohockeymatch.”

Den héar typen av foretagsbeskrivning gar inte att hitta pa ndgon av de svenska
skogsindustriforetagens webbsidor. Varfor undrar vi? Vem vill inte arbeta pa ett foretag med
en sadan fangslande och 6ppen foretagskultur?

Vidare handlar rekrytering inte bara om att annonsera i tidningar och pa Internet.
Rekryteringsprocessen borjar langt tidigare och inbegriper alla de aktiviteter da en potentiell
medarbetare kommer i kontakt med foretaget (Minchington, 2006). Rekryteringen kan d&rfor
ségas spela en nyckelroll i employer brandingen eftersom det ar har mojligheten att formedla
sitt externa employer brand skapas. Rekryteringsarbete ar saledes nagot som initialt kan och
bor genomforas pa branschniva, Framtidsresan ar ett bra exempel pa detta. Gransen mellan
rekrytering och allmén informations/kunskapsférmedling blir i det har sammanhanget ganska
diffus. Men att vagleda ungdomar in pa en branschrelaterad utbildning &r alltid ett forsta steg
om dar inte tidigare finns en koppling till industrin. Ansvaret for rekryteringen till
branschrelaterade utbildningar bor laggas pa branschnivd samt aven information och
kunskapsférmedling inom de mer generella akademiska segmenten.

Aven sett ur ett foretagsperspektiv finns stora méjligheter. Dagens studenter har i stor
utstrackning férmagan att samla pa sig information om organisationer och dess forehavanden.
Nya medier fungerar som sjalvklara informationskéllor. P& nagra enstaka minuter kan
arsredovisningar, hallbarhetsrapporter och generell foretagsinformation inhdmtas. Tiden vid
moten med studenter kan utnyttjas genom att engagera och stimulera. Under forfattarnas
studietid har kontakter med branschrepresentanter i stor utstrackning just handlat om generell
information, vilket absolut inte &r att forakta men det finns naturligtvis ytterligare
dimensioner. Forbered casematerial och informera gruppen som foretagsrepresentanten ska
mota om vad som kommer att hdnda vid motet och vad for information som bor inhdmtas som
en forberedelse, stimulera till problemlésning och diskussion, det kommer definitivt att
engagera studenterna och ge foretaget mojligheten att redan vid ett tidigt stadium bilda sig en
uppfattning om vad for talanger som kanske finns. Problem och fragestallningar som foretag
moter i vardagen kan sakerligen utnyttjas for att fungera som grund till
problemlésningsseminarier etc. Det kan handla om allt ifran drivning och logistikproblematik
till beskattningsfragor och produktutveckling och bér utvecklas och inkludera dven studenter
utanfor de branschspecifika utbildningarna for att pa sa satt forbattra skogsindustriella foretags
stallning hos den generella student populationen. Poangen ar att fa studenterna att relatera till
verklighetsbaserad problematik for att pa ett mjukare satt mota dvergangen till att praktiskt
hantera teori i verkligheten. Se moten som delar i skapandet av en relation, utnyttja
studenternas intresse for branschen och foretaget specifikt sa finns majligheten att fostra
relationer som sedermera kan leda till val underbyggda rekryteringar.
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5.3 Strategier for att starka skogsindustrins employer brand

5.3.1 Internt employer brand

Resultaten i studien visar att skogsindustrins interna employer brand har en del brister. Ett
formellt introduktionsprogram &r nagot som alla foretag bor infora. Introduktionen bor dven
omfatta alla nyanstéallda eftersom det ar en mycket viktig del av rekryteringsprocessen. Okad
anvandning av bel6ningssystem &r en annan viktig atgard att ta fasta pad samt gora de
befintliga beléningssystemen mer dandamalsenliga. Det viktiga &r att prestationen kopplas till
tydliga och rimliga mal och systemen far definitivt inte innehalla tavlingsmoment som belénar
hoga prestationer och bestraffar laga. Beloningssystemen maste ocksa vara individuella och
utformade pa sa satt att de inte leder till Gveranstrangning.

Anvandandet av karriarutvecklingsprogram inom branschen &r enligt var mening valdigt
underutnyttjat, endast ca 20-25 procent omfattas av ett formellt sddant. Vid saknaden av
karriarutvecklingsprogram kan det inte bara bli svart att attrahera unga méanniskor utan dnnu
svarare att behdlla nyckelpersoner med karridrambitioner. Risken ar att dessa manniskor
lamnar foretaget endast pa grund av att de saknar en tydlig struktur och riktning i karriaren.

Aven forekomsten av medarbetarundersokningar bor bli mer frekvent. Resultaten visar att
nastan 30 procent av civilingenjérerna och KY-utbildade och 13 procent av jdggmastarna inte
kanner till om det forekommer nagra regelbundna medarbetarundersokningar. Med viss
reservation for att en del respondenter i studien ar nyanstallda kan anda konstateras att detta &r
under all kritik. Medarbetarundersokningar &ar ett oumbdrligt instrument i employer
brandingen genom att de mojliggor feedback och later medarbetarna komma till tals. Pa sa vis
gar det att identifiera problemomraden och satta in resurser dar det behdvs for att att starka
foretagets employer brand. Resultatet i studien visar ocksa att de anstallda faktiskt uppskattar
medarbetarundersokningarna, nagot som ytterligare talar fér 6kat anvandande.

5.3.2 Externt employer brand

For att starka branschens externa employer brand kravs en allméant 6kad exponering mot de
malgrupper man ar ute efter. Det finns en hel del verktyg att anvanda sig av for att lyckas med
det och det viktigaste ar att tanka utanfor ramarna, soka nya kanaler och utga fran
malgruppens perspektiv.

De allra flesta foretagen, i synnerhet skogsindustriféretag, har karriarsidor pa sina webbplatser
men vid narmare studier & de lika enformiga som intetsdgande. FOr det forsta bor
karriarsidorna differentieras mer beroende pa vilka malgrupper man riktar sig till. Exempelvis
en sida for ingenjorer, en for jagmastare och en for KY-utbildade. Informationen pa sidorna
bor grundligt beskriva vad de olika tjansterna innebar, arbetsuppgifter, profilbeskrivning dvs.
vilka personlighetsdrag som passar tjansten — generalist, specialist, analytiker osv. Studenter
ar olika och med detaljerad information av den hér typen blir det enklare att bedéma vilka
intressen och egenskaper som stammer éverrens. Mycket viktigt ar ocksa att informationen pa
karridrsidorna beskriver vad foretaget har att erbjuda studenterna i form av framtidsutsikter
hos foretaget, karriarmojligheter, personlig utveckling, natverk osv. Mindre tonvikt bor laggas
vid formella kompetenskrav eftersom detta snarare har en avskrackande effekt.

Andra intressanta inslag pa webbsidorna kan vara chattar. E-postmeddelanden i all &ra men
det borjar redan bli ett foraldrat kommunikationsverktyg. Generellt sett drojer det alldeles for
lang tid innan man far ett svar, och allt for ofta far man inget svar alls. Idag kommunicerar
manniskor och framfor allt ungdomar pa nya, snabbare sétt. En idé ar att lagga upp en
chattfunktion pa karridrsidorna som besokarna kan anvanda sig av. Chatten kopplas till
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lampliga personer pa foretagen som snabbt kan besvara fragor kring karriar, examensarbeten
osv. Detta behdver nodvandigtvis inte bli sarskilt tidskravande for personalen om ansvaret for
chatten fordelas mellan flera personer enligt ett rullande schema. Den stora fordelen med en
chatt ar att besokarna far tillgang till enkel information véldigt snabbt.

Ett annat fenomen som vuxit lavinartat de senaste aren ar bloggar. Det finns exempel pa
bloggar som blivit mycket populdra och pa grund av skyhdga besckstal har de ocksa fatt stor
betydelse i marknadsféringssammanhang. Detta skulle kunna vara en mojlig reklampelare for
skogsindustrierna. Bloggen kan handla om svensk skogsindustri och relaterade &mnen och
valkénda personer inom industrin men dven framtrddande ménniskor i svenskt naringsliv
bjuds in for att 6ka lasvérdet och populariteten.

Som tidigare namnts kan branschen gdra mycket i arbetet med employer branding men
mycket av ansvaret ligger alltjgmt hos de enskilda foretagen. Man kan inte lampa Over den
uppgiften pa branschorganisationen och hoppas pa att allt ska lésa sig. Till syvende och sist &r
employer branding véldigt foretagsspecifikt. Kommunikationen med studenter bor inledas sa
tidigt som mojligt under utbildningen for att skapa ett forsprang gentemot konkurrenterna. Det
ar svart att overtraffa en relation som studenterna redan skapat till andra féretag. Nagot som
ocksa bor finnas i medvetandet ar att den allmanna marknadskommunikation som foretag
bedriver dven paverkar foretagets employer brand. Studenter tar intryck av allt som syns i
massmedia vilket marknadsavdelningar maste beakta vid val och utformning av foretagets
kommunikation.

5.3.3 Strategier for civilingenjorer

Civilingenjorerna ar kanske den grupp som &r svarast att attrahera. Enligt Foretagsbarometern
(universum.se, 2009) finns inte ett enda skogsindustriforetag bland de 50 forsta pa listan Gver
de mest eftertraktade arbetsgivarna for civilingenjorer. Pa motsvarande lista i Finland finns tva
skogsindustriforetag och tva skogsindustrirelaterade foretag bland de 20 mest eftertraktade.
Vad gor man i Finland for att locka studenterna till skogsindustrin kan man fraga sig och
kanske kan de lara oss ett och annat. En forklaring kan sannolikt vara att skogsindustrin har en
mycket storre roll i finskt naringsliv och det finns begransat med framgangsrika internationella
foretag med nationellt ursprung. Men vi ska hér inte spekulera i vad finnarna har for sig utan i
stallet bor uppmarksamheten riktas mot vad som faktiskt gar att paverka.

Den viktigaste forandringsinriktningen ar enligt Hogskoleverket (2006) att kontakterna mellan
universitet och naringsliv pa flera hall behover utokas. Utbildningen maste forbereda
studenterna pa att I6sa tekniska problem inom tidsmassiga och ekonomiska granser. Det ar
darfor angeléget att uthildningen utformas i samarbete med naringslivet och studenterna maste
ha aterkommande kontakter med naringslivet under utbildningens gang.

I en undersokning bland civilekonomstudenter vid Handelshégskolan i Stockholm (2007),
framkommer det att studenterna sjdlva vardesatter deltagande fran foretagens sida och det
finns ett klart samband mellan hur valként ett foretag &r bland studenter och féretagets
attraktivitet. Med andra ord ligger det en stor vinst i att bara synas bland studenter eftersom
det upplevs positivt och 6kar populariteten.

Aven Franksson (2009) pévisar detta samband i sin studie bland 200 civilingenjorsstudenter i
kemi och bioteknik vid Goteborgs och Lunds Universitet. | samma studie framkommer ocksa
vilka egenskaper hos en arbetsgivare som studenterna vardesatter. Intressanta arbetsuppgifter,
god gemenskap, personlig utveckling och trygg anstallning var viktigast, men betydelsefullt
var dven Kkarridrmojligheter, att foretaget tar miljo- och socialt ansvar. Ansvar, 10n,
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internationella kontakter, varderingar och geografisk lokalisering var ocksa viktiga aspekter
men inte i lika hog utstrackning som de 6vriga. | Handelshégskolans undersdkning (2007)
anser studenterna att attraktiva arbetsgivare karaktériseras framst av goda framtidsutsikter,
verksamhet i spannande bransch, spannande arbetsomraden, personlig utveckling, sprangbrada
till fortsatt karriar. Som de bada studierna visar ar de mest attraktiva egenskaperna sadant som
foretagen har svart att paverka men a andra sidan handlar det om uppfattningar och asikter och
sadant kan definitivt paverkas. Faktum ar att de foretag som uppfattas som attraktiva varit
valdigt aktiva i sin marknadsféring gentemot studenter, dar de framhavt just att foretaget
befinner sig i en spdnnande bransch med goda arbetsutsikter och att de erbjuder spadnnande
arbetsuppgifter (Handelshdgskolan, 2007). Med andra ord handlar det till stor del om
imagebyggande och att placera sig i studenternas blickfang.

Synen pa sommarjobb bor vidgas fran att bara vara ett sétt att fylla en tillfallig arbetsbrist
under semestermanaderna till att var ett effektivt marknadsforingsmedel. Studenter som fatt
positiva erfarenheter fran ett sommarjobb, med givande arbetsuppgifter, delar med sig av det
till sina studiekamrater. FOretaget etablerar en relation till studenterna som sedan sprider
positiv information pa ett mycket effektivt satt. Att erbjuda traineetjanster och internships &r
ocksa mycket eftertraktat bland studenter, i synnerhet kvinnliga studenter (Handelshogskolan,
2007).

5.3.4 Strategier for jagmastare

Att locka jagméstare till skogsindustrin &r inte lika problematiskt som att attrahera
civilingenjorer, av det enkla skalet att jagmastarna redan valt en skoglig bana. Merparten av
alla jagmastare hamnar i skogsindustrin efter avslutad examen. Det finns dock foretag utanfor
skogsindustrin som ocksa anstaller jagmastare och arbetsmarknaden Gppnas upp annu mer i
och med globaliseringen. Med tanke pa den internationellt sett hdga kvalitet som de svenska
skogliga utbildningarna har, finns det darfor all anledning att starka sitt employer brand &ven
bland jdgmaéstarstudenter.

Den stora utmaningen ligger dock i att 0ka intresset for jagmastarutbildningen. Visserligen
fylls alla utbildningsplatser varje ar men det &r relativt fa som soker och antagningspoangen ar
laga. Mellan 2001 och 2008 var den lagsta antagningspoangen i genomsnitt 14,76 (vhs.se,
2009) och den har pendlat upp och ner mellan 13,14 och 15,31 utan nagon tydlig trend. Laga
antagningspodng medfor ett antal negativa konsekvenser. For det forsta 6kar andelen studenter
som valt utbildningen i andra hand vilket okar risken for senare avhopp och lag motivation.
For det andra leder laga antagningspoang till att studenter med samre studievana antas vilket i
hog utstrackning paverkar resultaten. Sammantaget leder detta till samre kvalitet pa
utbildningen dels pa grund av att larosétets ekonomi paverkas negativt av avhoppen och dels
pa grund av att kraven pa studenterna, medvetet eller omedvetet, anpassas efter de daliga
resultaten.

Vilka atgarder kan da vidtas for att forbattra situationen? Forst och framst maste man synas
mer bland gymnasieelever och har ar Framtidsresan ett mycket bra initiativ. Enligt var mening
kan dock ett antal forandringar av jdgmastarutbildningen genomféras for att gora den till ett
mer attraktivt alternativ for gymnasieelever. Forandringarna har goéra med bland annat
utbildningsortens placering, kursinnehall och uthildningens upplagg men eftersom den har
uppsatsen handlar om employer branding gar vi inte narmare in pa de aspekterna har. | stallet
fokuserar vi pa vad branschen kan gora for att hoja kvalitén pa utbildningen och starka sitt
employer brand.
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Jagmaéstarprogrammet har alltid varit stark knutet till skogsindustrin som aktivt deltagit
mycket i utbildningen. Men det &r en stor och viktig skillnad mellan att delta i utbildningen
och att paverka och stalla krav pd utformning och innehall. Med paverka menar vi inte att
foretagen enbart ska halla gastforelasningar dar de marknadsfor det egna foretaget och berattar
om hur de skoter sin verksamhet. Mojligtvis fyller detta sitt syfte pa grundniva och i
faltundervisning men pa mer avancerad niva bor samarbetet mellan universitetet och
branschen praglas mer av paverkan och utbyte an deltagande. De absolut vanligaste
anstallningarna for nyutexaminerade jagmastare &r ravaruinkopare och produktions-
drivningsledare. Man kan verkligen stélla sig fragan om det ar rimligt att studera pa universitet
i fem ar for att sedan bli virkesinkGpare, nagot som en skogsmastare med tre ars utbildning
kan gora minst lika bra. Poangen ar att branschen maste paverka utbildningen sa att den blir
mer andamalsenlig, alternativt 6ppna upp for andra typer av anstallningar for jagmastare. Det
finns inga kurser som heter virkesinkop eller produktionsledning men trots allt &r det inkdpare
och produktionsledare som anstélls. Element som beror dessa funktioner finns naturligtvis i
utbildningen men aterigen aberopas d&ndamalsenlighet.

Ett annat valkommet och pedagogiskt oslagbart inslag i utbildningen &r anvéndandet av
verklighetsbaserade case. Férdelen med den typen av undervisning &r att studenterna l&r sig se
verklighetens komplexitet, tillampa teori pa praktik samt att den integrerar olika delamnen.
Foretagens roll blir att bidra med praktisk kunskap och casematerial fran verkligheten.

Sjélvklart ar detta engagemang forknippat med en omedelbar kostnad for féretagen men man
bor i stéllet se det som en investering som betalar sig nar studenterna val borjar jobba. Mer
engagemang och paverkan under utbildningen ger inte bara hogre kvalitet och mer
andamalsenlighet utan varje kontakt med studenterna utgor en mojlighet att dels starka sitt
eget employer brand och dels identifiera de talanger man stéker. Trots allt &r det bara 80-90
jagmastare som tas in varje ar och det gar inte plocka de goda pralinerna innan man oppnat
chokladasken. Finns det ndgon annan bransch som har tillgang till en sadan exklusiv
rekryteringskanal som jagméstarprogrammet innebar? Det galler att ta vara pa mojligheten
innan internationella konkurrenter far upp 6gonen for tillgangen.

5.3.5 Strategier for KY-utbildade

Precis som for jagmaéstare &r utmaningen att 6ka det generella intresset for KY-utbildningar.
Framtidsresan fyller givetvis sin viktiga funktion &ven har men som namnts tidigare i arbetet
har rekryteringen av industriarbetare alltid varit problematisk. Var studie visar att KY-
utbildade i hog utstrackning véljer yrke baserat pa geografisk harkomst, dvs man verkar inte
vara sarskilt bendgen att soka arbete pd annan ort. De har resultaten implicerar att
rekryteringsarbetet i viss man bor genomforas lokalt, nara bruksorten i fraga.

Skogsindustrin ar av tradition en valdigt mansdominerad bransch och fortfarande rader stor
obalans inom vissa yrkesgrupper, sarskilt KY-utbildade som var studie visar. Trots det visar
resultaten att det, enligt de anstéllda, varken férekommer konsdiskriminering i eller foreligger
hinder for att fa in mer kvinnor i branschen. Dessa resultat &r aningen ovéantade men ocksa
oerhort positiva, ytterst tveksamt om gemene man har samma bild av skogsindustrin. Man bér
verkligen ta fasta pa den kunskapen och utnyttja det i marknadsforingen.

Vi tror att en langsiktig, strategisk rekryteringskampanj riktad specifikt mot kvinnor skulle

kunna vara en lyckosam satsning. Som laget ar idag har industrin inte tillgang till hela
arbetsmarknaden eftersom merparten av den kvinnliga befolkningen valjer bort industrin.
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Genom en satsning pa kvinnor breddas rekryteringsbasen och chansen att hitta rétt kompetens
Okar. En annan fordel med en riktad kampanj mot kvinnor &r att det signalerar att man
verkligen tar fragan pa allvar vilket 6kar trovardigheten. Det skulle innebéra att man inte bara
foljer de politiska vindarna som blaser utan istdllet greppar stafettpinnen och intar
ledarpositionen. De effekter som detta skulle fa for skogsindustrins employer brand gar det
bara att spekulera i men en gissning &r att det skulle vara dvervégande positivt. En satsning av
den har typen maste givetvis kombineras med ett bra, konkurrenskraftigt erbjudande som
utgar fran kvinnors behov och vad de séker hos en arbetsgivare, samt parallella satsningar pa
utbildningsfronten.

En annan underutnyttjad grupp i samhallet ar invandrare. Det &r ett faktum att skogsindustrin
har problem med att rekrytera folk delvis pa grund av den geografiska lokaliseringen av
produktionsenheterna. Utan att ga in pa politiska detaljer star det ocksa Kklart att
integrationspolitiken l&mnar en del att Onska. Betdnk foljande: | nuldget &r det inte latt for
invandrare som kommer till Sverige med ambitionen att skaffa ett jobb och bygga en framtid.
Om de inte direkt placeras i nagon segregerad forort hamnar de ofta anda dér i brist pa battre
alternativ. Har finns en fantastisk mojlighet som man bor kunna utnyttja. Det ideala ur
integrationssynpunkt ar att invandrare far jobb och bosétter sig bland svenskar pa mindre
orter. Genom langsiktiga marknadsforingsinsatser i kombination med politiskt engagemang
kan skogsindustrin kanske erbjuda ett attraktivt alternativ till de manniskor som kommer till
Sverige. Ddrren Oppnas till en outnyttjad resurs och man kanske ldser vissa av de problem
som beskrivits ovan. Den geografiska problematiken lindras da man far en tillstrémning av
arbetskraft och samtidigt tjanar samhéllet pa det i form av 6kad integration. Kanske viktigast
av allt ar effekterna pa skogsindustrins employer brand. En satsning av den har typen
tillkdnnager att jamlikhetsfragor tas pa stort allvar och att branschen ar redo for steget till ett
modernare samhélle. En tydligare jamforelse dn med en redan branschrelaterad aktér som
IKEA kan knappast goras. Som sagt bor politiker i kommuner och riksdag involveras och man
bor dven vara beredd pa finansiella satsningar men lyckas man fa med sig ett brett politiskt
stod torde de finansiella dtagandena begransas avsevart.

Resultaten i forevarande studie indikerar ett, i vissa avseenden, svagare employer brand ur
KY-utbildades perspektiv jamfort med Ovriga. Detta ar kanske inte helt ovéntat av forklarliga
skal men det innebéar inte att situationen inte kan eller bor forbattras. Arbetsmiljofragor ar
viktiga men produktionen &r ofrankomligt forknippad med hoga ljudnivaer och vissa risker.
Mycket anstrangning bor naturligtvis agnas at att kontinuerligt forbattra arbetsmiljon med
avseende pa dessa aspekter, men det finns ocksa en hel del atgarder som kan genomforas for
att forbattra den allmanna trivseln pa arbetsplatsen. Exempel pa detta kan vara frascha,
valinredda relaxavdelningar dar man kan koppla av och vila i lugn och ro, traningslokaler med
gym, idrottshall, bad och bastu. En annan idé kan vara personalbibliotek med bdcker och
tidsskrifter baserat pa personalens intressen.

En annan brist som studien pekar pa ar formanssituationen for KY-utbildade. Finns det
egentligen nagonting som hindrar att KY-utbildade atnjuter samma formaner som
civilingenjorer och jagmastare? Av studien framgar i och for sig inte om de verkligen erbjuds
formanerna eller inte men resultaten ger &ndd anledning till misstanke om att
formanssituationen ar samre for KY-utbildade. Om ambitionen ar att erbjuda formaner sa ar
huvudsaken att formanerna ar individuellt anpassade. Med andra ord bor utgangspunkten vara
den anstalldes dnskningar och behov.
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5.4 Kostnader for employer branding

Marknadsforing ar en aktivitet som oundvikligt ar férenat med en del kostnader och employer
branding &r inget undantag. Dessutom bor employer brandingen bedrivas langsiktigt vilket gor
det svarare att se de varden som det skapar, atminstone i det kortare perspektivet. Ingen kan
heller med sékerhet saga att det I6nar sig pa lang sikt. Ar det verkligen vart att satsa resurser
pa employer branding &ar det sékert manga som fragar sig. | en pressad bransch som
skogsindustrin med sma marginaler kan det kdnnas &n mer tveksamt. | andra branscher som
exempelvis finans- och konsultbranschen ar humankapitalet extremt viktigt och tillgangen pa
pengar och resurser ar betydligt stérre. Det blir darfor naturligt att employer brandingen ar
mer utbredd och till synes viktigare i dessa branscher. A andra sidan &r det ett faktum att
intresset for skogsindustrin bland allménhet och akademiker ar skrammande lagt och samtidigt
vaxer branschens kunskapsbehov. Mot den bakgrunden &r det kanske mer rimligt att stélla sig
fragan: har vi rad att inte satsa resurser pa employer branding? Foljande citat belyser den
mentala installningen som kravs for ett framgangsrikt arbete med employer branding.

”Substantially reshaping the employee value proposition requires rethinking the way you
conduct your business, the way you advance your people, the way you structure jobs, and the
way you measure performance. You may need to rethink the very culture of the organization.
The changes may cut to the core of some of the most closely held traditions of the company*
(Michaels, et al 2001).

Som beskrivits genomgaende i projektet gar det att med relativt enkla och billiga medel starka
sitt employer brand, bara arbetet bedrivs malinriktat, strategiskt och konsistent. Det viktiga ar
att arbetet forankras vertikalt och horisontellt i hela foretaget, fran hogsta ledning till anstallda
och fran produktionen till marknadsforing och HR.
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6. Sammanfattande slutsatser

Avslutningsvis gors i foljande avsnitt en sammanfattning av analysen samt en aterkoppling till
arbetets syfte och fragestallningar. Vidare ges forslag till relevanta forskningsomraden som
kan vara intressanta i framtiden.

Skogsindustrins framtida konkurrensfordelar

Analysen av enkétundersokningen visar att skogsindustrins EVP 6verlag ar positivt men med
viss skillnad mellan de tre utbildningskategorierna. Dessa behandlas nedan var for sig.

Civilingenjorer

Bland civilingenjérerna  ar  beloningar och erkdannande samt Kkarriar-  och
utvecklingsmojligheter svaga aspekter och dimensionen medarbetarundersokningar ar varken
bra eller dalig.

Jagmastare

Detta &r den mest positiva gruppen och den enda svaga aspekten av skogsindustrins EVP dr, i
likhet med civilingenjorerna, karridr- och utvecklingsmdjligheter. Dimensionen beléningar
och erkannande ar varken bra eller dalig utifran jagmastarnas perspektiv. | Ovrigt ar
skillnaderna sma mellan civilingenjorerna och jagmastarna.

KY-utbildade

Samst ar skogsindustrins EVP utifran KY-utbildade dar dimensionerna visioner och
varderingar, grupparbete och kommunikation, arbetsmiljo, medarbetarundersokningar, karriar-
och utvecklingsmojligheter, ersattning och férmaner ar mattliga och dimensionen beloningar
och erk&nnande &r svag.

Employer branding — strategier

Kraft och resurser bor laggas pa att starka bade skogsindustrins externa och interna employer
brand. Internt handlar det om att inféra/forbattra introduktionsprogram och beldningssystem,
utoka anvandningen av karridrutvecklingsprogram samt genomféra medarbetarundersékningar
mer frekvent och dndamalsenligt. Arbetet med den interna employer brandingen bor framst
utforas pa foretagsniva.

For att stirka skogsindustrins externa employer brand krdvs en generellt sett 6kad exponering
gentemot de malgrupper som efterfrdgas. Skogsindustrierna bor framst fokusera pa
branschgemensamma aspekter i marknadsforingen, sasom innovation, teknik och miljo.
Skogsindustrierna bor dven arbeta med allman informations- och kunskapsspridning i
samhéllet och bland skolungdomar pa lagre niva. Mycket av ansvaret ligger dock pa de
enskilda foretagen. En hel del resurser bor laggas ned pa att forbattra karriarsidorna pa
foretagens webbplatser. Dessa kan differentieras utifran malgrupperna och bli mer attraktiva
genom tydligt anpassad information. Chattfunktioner pa karriarsidorna kan ocksa vara ett satt
att forbattra kommunikationen med potentiella medarbetare. Overlag bor delaktigheten i
utbildningarna forbattras avsevart. Foretagen kan bidra med casematerial, synas mer och
skapa relationer med studenterna sa tidigt som mgjligt. Kvalitén pa utbildningarna och
studenterna anstéllningsbarhet kan forbattras genom aktivt deltagande och paverkan fran
foretagens sida.
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6.1 Forslag till vidare forskning

6.1.1 Referensstudie av konkurrerande bransch

Den hér studien &r ett forsok att ge en samlad bild av hur attraktiv skogsindustrin ar ur ett
medarbetarperspektiv. Vi har gjort en beddémning av vilka tdnkbara konkurrensfordelar
branschen har men &ven pekat pa en del svagheter. Det finns dock ett problem med
undersdkningen i det avseendet, som har betydelse for tolkningen av resultatet. Vi har inte haft
tillgang till nagon referensdata. Bilden av skogsindustrin maste rimligtvis stallas i relation till
hur det ser ut i andra branscher for att kunna uttala sig om fordelar respektive nackdelar. Vi
kan i arlighetens namn inte avgora om resultaten &r bra eller daliga innan vi har nagonting att
jamféra med. Det enda vi kan godra ar en subjektiv bedémning men vilka relativa
konkurrensfordelar respektive nackdelar skogsindustrin i sjalva verket har ar svart att avgora.

Mot bakgrund av detta faktum vore det intressant att genomfora en liknande studie i en annan
bransch som konkurrerar om arbetskraften. Studien bor laggas upp pa liknande sétt som denna
och belysa samma aspekter for att resultaten ska vara jamforbara. Genomfors detta har man
mycket goda forutsattningar att gora en objektiv och korrekt bedémning av skogsindustrins
konkurrensfordelar. En jamforelse mellan studierna kan sedan ligga till grund for
marknadsforing samt strategiska atgarder for att gora skogsindustrin mer attraktiv for
potentiella medarbetare.

6.1.2 Specifika malgruppsundersokningar

Employer branding handlar om marknadsforing och att bygga varumarken. Parallellerna till
traditionell marknadsforingspraktik &r ytterst relevanta. A och O i marknadsforing &r att man
kanner sina kunder, vet vad de har for behov och vad de vill. Samma grundlaggande principer
géller &ven i arbetet med employer branding.

En medarbetarundersokning likt den som genomforts i detta arbete &r endast en del i
skapandet av ett attraktivt employer brand. Nasta viktiga steg ar att identifiera malgruppen,
vem man vill attrahera. Déarefter bor man grundligt underséka vad malgruppen har for behov,
varderingar och krav pa framtida arbetsgivare (Barrow & Mosley, 2005). Utifran den
informationen kan man sedan skraddarsy erbjudandet till den eftersokta malgruppen. En annan
viktig aspekt att belysa i malgruppsundersokningen ar branschens/foretagets externa employer
brand, dvs. hur uppfattar malgruppen branschens employer brand. Detta gor det majligt att
jamfora branschens interna och externa employer brand och se om det finns nagra avvikelser.
En sadan jamforelse kan avsevart underlatta och effektivisera det strategiska arbetet.
Eventuella skillnader som kanske enbart beror pd okunskap och bristande insikt hos
malgruppen kan enkelt korrigeras genom riktade informations- eller
marknadsféringskampanjer.
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8. Bilagor

Bilaga 1. Enkat

S J.

SLU

Inledningsvis behdver vi lite bakgrundsinformation

Jagar...

Jag ar fodd...

Jag borjade hos min nuvarande arbetsgivare.

Min utbildning...
CivilingenjorQ

Jag arbetar inom delbranschen...
Massa/Papperd

Rekrytering och introduktion

Fraga 1. Hur rekryterades du till din
tjanst inom skogsindustrin?

Fraga 2. Hade du kontakt med
skogsindustrin under din utbildning?
(t ex arbetsmarknadsdagar, gastforelasningar)

Fraga 3. Kande du till din nuvarande
arbetsgivare innan du borjade?

Fraga 4. Blev du val bemétt den forsta
tiden pa arbetsplatsen?

Fraga 5. Gjorde mottagandet pa foretaget att
du k&nde engagemang for ditt arbete?

Fraga 6. Fanns det ett formellt introduktionsprogram
hos din arbetsgivare nar du borjade?

Kvinnald Mand

.. 20

Jagméstarell KY-utbildningQ

TramekaniskU Skogsbrukl

Tidningsannons
Internetannons
Sommarjobb
Kontakter
Familj

(M)

Annat

I mycket hog I hég I méttlig I liten I mycket liten
utstrdckning utstrdckning utstrdckning utstrdckning utstradckning

a a a a a
Q a Q a Q
Q a Q a Q
a a a a a
Ja (.
Nej a



Ersattning och formaner

Fraga 7. Har du individuellt anpassad 16n? Ja a
Nej a

Mycket Ganska  Varken/eller Ganska Mycket

nojd ndjd missnojd missnojd
Fraga 8. Ar du néjd med din nuvarande l6neniva? Qa a Q a Qa
Fraga 9. Ar du nojd med léneutvecklingen 6ver a a Q a Q
tiden?

I mycket hog I hdg I mattlig I liten I mycket liten

utstrdckning utstrdckning utstrdckning utstrdckning utstrdckning

Fraga 10. Hade lonen betydelse nér du (. a a a a

valde din nuvarande arbetsgivare?

Fraga 11. Kan du paverka a a a a Q

din formanssituation?

Fraga 12. Erbjuder din arbetsgivare nagra formaner? Jakt Q

(Flera alternativ ar mojliga) Fiske Q
Fritidsbostader Q
Friskvard Q
Tjanstebil Q
Idrottsevenemang Q
Kurser Q
Annat
Nej Q

Beldningar och erkdnnande

Fraga 13. Finns det nagot beloningssystem for Ja a

prestationer som gar utéver vad som normalt Nej a

forvéntas av dig? (Om du svarar Nej,
ga vidare till fraga 15)



Fraga 14. Stimulerar bel6ningssystemet dig till
extraordindr anstrangning?

Fraga 15. Far du uppskattning for prestationer
som gar utdver vad som forvantas?

Karriar och utvecklingsmdjligheter

Fraga 16. Finns det nagot karriarutvecklingsprogram

pa foretaget som innefattar dig?
(Om du svarar Nej, ga vidare till fraga 18)

Fraga 17. Ar du nojd med utformningen av
karriarutvecklingsprogrammet?

Fraga 18. Uppmuntrar foretaget aktivt till
kompetensutveckling?

Fraga 19. Skiljer sig karriarmaéjligheterna beroende

pa vilken befattning man har?

Medarbetarundersékning
Fraga 20. Finns det nagon regelbundet

aterkommande medarbetarundersokning?
(Om du svarar Nej, ga vidare till fraga 23)

Fréaga 21. Hur uppfattar du undersékningen?

Fraga 22. Leder undersokningen till nagon
forbéattring?

I mycket hog I hég I méttlig | liten I mycket liten
utstrdckning utstrdckning utstrdckning utstrdckning utstrdckning

(. a a a a
a a a a a
Ja a
Nej a
Mycket Ganska  Varken/eller Ganska Mycket
néjd néjd missnojd missnojd
(. a a a a
I mycket hog I hég I méttlig I liten I mycket liten

utstrackning utstrackning utstrdckning utstrackning utstrackning

d a a a a
a a a a a
Ja a
Nej a
Mycket Ganska Varken/eller  Ganska Mycket
bra bra dalig dalig
a a d a a
I mycket hog I hég I méttlig I liten I mycket liten

utstrackning utstrackning utstrdckning utstrackning utstrackning

Q a Q a Q



Forhallandet mellan arbete och privatliv

Fraga 23. Har ditt geografiska ursprung paverkat
ditt yrkesval?

Fraga 24. Har ditt val av yrke paverkat dina
geografiska mojligheter till arbete?

Fraga 25. Rangordna inbdrdes genom att ange hur
betydelsefulla foljande omraden &r i ditt liv
for nérvarande. Rangordna 1-6 dar 1 &r viktigast.

Arbetsmilj6

Fréaga 26. Har den fysiska arbetsmiljon paverkat
ditt yrkesval?

Fréaga 27. Anser du att den fysiska arbetsmiljon
ar séker och halsosam?

Fraga 28. | vilken utstrackning intresserar sig
ledningen for personalens hélsa och valbefinnande?

Fraga 29. Har du markt nadgon ojamlikhet
pa grund av kon pa din arbetsplats?

Fraga 30. Har du markt nagon ojamlikhet
pa grund av alder pa din arbetsplats?

Fraga 31. Har du markt nagon ojamlikhet
pa grund av etnicitet pa din arbetsplats?

I mycket hog

I hég

I méttlig

I liten

utstrackning utstrackning utstrdckning utstrackning

Q

I mycket hog

utstrackning utstrackning utstrackning

Q

Q

I hdg

a

I mycket liten
utstrackning

a a a

a a a
Fritid Q
Samhlle |
Arbete d
Famil] |
Ekonomi |
Annat a

I méttlig I liten I mycket liten

Q

utstrackning

a

utstrackning

Q



Grupparbete och kommunikation

Fréaga 32. Ingar du i en fast grupp pa din arbetsplats?

(Om du svarar Nej, ga vidare till fraga 34)

Fréga 33. Uppskattar du att inga i gruppen?

Fraga 34. Ar du ndjd med hur kommunikationen
pa arbetsplatsen fungerar i stort?

Fraga 35. Pa vilket sétt sprids information
inom ditt foretag? (Flera alternativ ar mojliga,
rangordna inb6rdes dar 1 ar viktigast)

Vision och varderingar

Fraga 36. Har du insikt i foretagets vision och
varderingar?

Fraga 37. Tycker du att de ar meningsfulla som
vagledning for din position inom organisationen?

Fraga 38. Anser du att de kommuniceras pa sa satt
att alla inom organisationen forstar dem?

Fraga 39. Organisationen inspirerar mig verkligen
att gora mitt basta?

Fraga 40. Kéanner du lojalitet gentemot foretaget?

Fraga 41. Kéanner du att foretaget ar lojalt
gentemot dig?

I mycket hog

I hég

Ja
Nej

I méttlig

utstrackning utstrackning utstrackning

Q

Mycket
néjd

I mycket hog

a

Ganska
néjd

a

I hég

I liten
utstrackning

d
a

I mycket liten
utstrackning

a a a

Varken/eller Ganska Mycket
missnojd missndjd

a a a
Intranéat Q
Internmail Q
Regelbundna méten Q
Ryktesvégen Q
Moten vid behov Q
Annat Q

I méttlig I liten I mycket liten

utstrackning utstrackning utstrackning

Q

a

Q

utstrackning

a

utstrackning

Q



Milj6 och socialt ansvar

Fraga 42. Tycker du att organisationen tar ett
socialt ansvar?

Fraga 43. Tycker du att organisationen tar ett
miljoansvar?

Fraga 44. Ar miljoaspekten viktig for ditt val
av arbetsgivare?

Fraga 45. Anser du att skogsindustrin har en
konkurrensfordel pa grund av miljoaspekten?

Ledarskap

Fraga 46. Kanner du att dina chefer uppmuntrar
dig i ditt arbete?

Fraga 47. Kanner du att du har ledningens fortroende?
Fraga 48. Kanner du fortroende for ledningen?

Fraga 49. Delegerar ledningen till dig tillrackligt
med ansvar?

Fraga 50. Kéanner du dig delaktig i de beslut som
rér verksamheten i stort?

Fraga 51. Premieras initiativtagande av cheferna?

Rykte och kultur

Fréaga 52. Vad har foretaget for rykte bland
medarbetarna?

I mycket hog I hég I méttlig I liten I mycket liten
utstrackning utstrackning utstrdckning utstrackning utstrackning

d a a a a
d a a a a
d a a a a
d a a a a
I mycket hog I hég I méttlig I liten I mycket liten

utstrackning utstrackning utstrdckning utstrackning utstrackning

d a a a a

a a a a a

a a d a a

a a a a a

d a a a a

a a a a a
Mycket Positivt  Varken/eller Negativt Mycket
positivt negativt

d a d a a



Fraga 53. Arbetsklimatet pa foretaget ar:
(Flera alternativ ar mojliga)

Fraga 54. For mina vanner berattar jag att
organisationen ar ett mycket bra stélle att arbeta pa?

Fraga 55. Var det latt for dig att ta till dig och bli
en del av foretagskulturen inom organisationen?

Fraga 56. Upplever du att det finns hinder for
att f& in fler kvinnor i branschen?

Innovation, framtidsutsikter

Fraga 57. Ar innovation ndgonting som ofta berors
inom organisationen?

Fraga 58. Ar innovation en forutsattning for
branschens utvecklingsmojligheter?

Fraga 59. Var innovation och teknik en betydande
faktor i ditt yrkesval?

Fraga 60. Hur ser framtidsutsikterna for din
arbetsgivare ut?

I mycket hog

Stodjande
Misstdnksamt
Avslappnat
Informellt
Stelt
Regelstyrt

pcoooon

Annat

| hég I méttlig I liten I mycket liten

utstrackning utstrackning utstrdckning utstrackning utstrackning

Q

Q

I mycket hog

a a a a
a a a a
a a a a
| hog I méttlig I liten I mycket liten
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Till dig som &r Civilingenjor, Jagmastare eller KY-utbildad!

Svensk skogsindustri star infor en rad problem och utmaningar som, beroende pa hur de tacklas,
kommer att bli avgorande for den fortsatta utvecklingen. Branschorganisationen Skogsindustrierna
arbetar kontinuerligt med att utveckla svensk skogsindustri och starka dess konkurrenskraft. Som ett
led i detta arbete verkar kompetensforsorjningskommittén vars uppdrag &r att stodja och utveckla
skogsindustrins kompetensforsorjning. Kommitténs verksamhet inbegriper dels aktiviteter av
I6pande karaktdr, dels strategiskt inriktade fragor.

Som en del av arbetet med att ta fram underlag for strategiutformningen genomfors en
undersokning i form av ett examensarbete. Examensarbetet tar sikte pa att definiera skogsindustrins
framtida konkurrensférdelar ur ett medarbetarperspektiv. Detta kartldggs genom en bred
enkatundersdkning som skickas ut till ca 200 unga, relativt nyanstallda medarbetare inom olika
yrkeskategorier och de tre delbranscherna massa/papper, trdmekaniska och skogsbruk.
Examensarbetet genomfors av tva studenter fran Sveriges Lantbruksuniversitet, SLU i samarbete
med Skogsindustriernas kompetensforsorjningskommitté.

Ditt deltagande i undersokningen &r naturligtvis frivilligt, men det &r betydelsefullt for
undersokningens kvalitet, att du som far enkaten besvarar det. Forsok svara sa fullstandigt som
mojligt pa alla fragorna.

Dina svar kommer att behandlas konfidentiellt!

Svaren kommer att databehandlas utan identitetsuppgifter och kommer saledes inte att kunna
kopplas till dig som person. Nagra majligheter att identifiera just ditt svar finns darfor inte.

Om du har nagra problem med att besvara fragorna eller har synpunkter pa enkéten, ring da garna
Johan Radberg SLU, tel: 073-5787421, eller Johan Svensson SLU, tel: 070-9144798.

Trots att vi fororsakar dig ett visst besvar, hoppas vi att du vill hjalpa oss att utveckla svensk
skogsindustri.

Tack pa forhand for din medverkan!

Uppsala, Januari 2009

Johan Radberg Johan Svensson Marten Ericsson

Jagmastarstudent Civilekonomstudent Utvecklingschef, Kompetensfragor
SLU, Uppsala SLU, Uppsala Skogsindustrierna
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Februari 2009

Marten Ericsson
marten.ericsson@skogsindustrierna.org
036-30 32 60

Hej!

Skogsindustriernas kompetensforsorjningskommitté verkar for att stodja
medlemsforetagens kompetensforsérjning med utgangspunkt fran branschens
mojligheter. Darfor ar det viktigt for oss att identifiera vad som &r branschens
konkurrensfordelar sett ur ett medarbetarperspektiv. Som ett led i detta har vi
engagerat tva studenter vid SLU i Uppsala som gor sitt examensarbetet pa detta
tema.

Jag ar tacksam for att Johan Radberg och Johan Svensson tagit sig an denna
uppgift som pa sikt kommer att komma skogsindustrin till godo. Det ar darfor min
forhoppning att du tar dig tid att fylla i den bifogade enkaten inom kort. Tempot &r
ganska hogt for att examensarbetet ska kunna slutredovisas inom utsatt tid.

Om du har nagra fragor - tveka inte att kontakt mig pa tel 036-30 32 60 alt
marten.ericsson@skogsindustrierna.org

Tack pa forhand!

Med vénlig hélsning

Marten Ericsson
Skogsindustrierna

Foreningen Sveriges Skogsindustrier
Skolgatan 4, Box 445, 551 16 J6nk6ping

tel 036-30 32 00 fax 036-30 32 99
Servicebolag Arbio AB org. nr 55 60 67-2924
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Bilaga 4. Gruppdiskussion

erna SLU

Vill du delta i en gruppdiskussion?

Som komplement till enkaten har vi en 6nskan om att genomfora lite mer djupgaende
gruppdiskussioner med fokus pa nagra av fragestallningarna i enkéten.

Ambitionen ar att halla tre gruppdiskussioner, fordelade pa geografisk utspridning under varen.

Gruppdiskussionerna kommer att genomforas vid ett tillfalle och omfattar ett par timmar. Det
kommer att ske i narheten av din hemort och eventuella resekostnader ersétts givetvis.

Vi bjuder aven pa mat och dryck under motet.

Foérhoppningen ar att gruppdiskussionerna ska ge en mer nyanserad bild av skogsindustrins
framtida konkurrensfordelar. Att sammanfdra manniskor med olika utbildningsbakgrund och
branscherfarenheter tror vi kan ge upphov till tydligare skillnader och likheter men framfor allt
djupare varderingar, reflektioner och stallningstaganden som ligger till grund for yrkesvalet.
Nagot som kan vara vardefullt nar det galler att marknadsfora skogsindustrin gentemot
potentiella medarbetare.

Ett deltagande i diskussionen kraver inga forkunskaper av nagot slag men en fordel ar att man
kénner engagemang for amnet och att man vill dela med sig av sina tankar, asikter och
erfarenheter. Utover en trevlig pratstund med medarbetare fran samma bransch hoppas vi dven
att deltagandet leder till konstruktiva reflektioner kring den egna karriaren och skogsindustrins
framtid.

Skulle du vara intresserad av att delta?

Om JA skulle vi uppskatta om du lamnar kontaktuppgifter.

E-post:

Bifoga svar ang gruppdiskussion i det lilla kuvertet.

Om du har fragor angaende diskussionen ar du valkommen att kontakt oss for mer information.

Johan Radberg Johan Svensson
wO04joral@stud.slu.se e05josvl@stud.slu.se
073-5787421 070-9144798
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Hej.

For nagra veckor sedan skickade vi ut en enkat till dig. Enkaten ar en del av ett examensarbete
som tar sikte pa att definiera skogsindustrins framtida konkurrensfordelar ur ett
medarbetarperspektiv. Det ar en betydelsefull undersékning som gors vid Sveriges
Lantbruksuniversitet i samarbete med Skogsindustrierna, och vi hoppas att resultaten skall kunna
anvandas i olika sammanhang dar unga relativt nyanstéllda inom branschen finns representerade.

Eftersom vi annu inte fatt nagot svar av dig antar vi att du glomt bort eller inte haft tid att fylla i
enkaten.

Vi har i dagsléaget fatt in ca 150 av 300 enkater vilket i sig ar positivt. Men vi har en énskan och
en forhoppning om att forbattra den statistiken ytterligare.

Ditt deltagande &r naturligtvis frivilligt, men det &r viktigt for undersokningens kvalitet, att du
som far enkaten besvarar den. Vi skulle darfor vara tacksamma om du ville besvara fragorna och
skicka in formuléaret i det portofria svarskuvertet som bifogades, sa snart som mdjligt. Om du
redan skickat in ditt svar ber vi dig bortse ifran denna paminnelse.

Som vi papekade i det forra brevet kan inte ditt svar kopplas till dig som person. Det nummer
som finns uppe i frageformularets hogra horn har endast syftet att halla reda pa pa vilka som
skickat in svaren, sa att inte paminnelser skickas i onodan.

Om du har nagra svarigheter att besvara fragorna eller har synpunkter pa formularet, ring da
garna Johan Radberg 073-5787421 eller Johan Svensson 070-9144798

Vi tackar pa forhand for din medverkan.
Uppsala, mars 2009

Johan Radberg & Johan Svensson
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Papper/massa

Billerud Gruvon
Billerud Karlsborg
Billerud Skérblacka
Holmen Hallsta
Holmen Braviken
Holmen Iggesund
Korsnés bruk

Korsnas Frovi

M-real Husum
Rottneros bruk
Rottneros Vallvik

SCA Packaging Obbola
SCA Packaging Munksund
SCA Forest Products
SCA Lilla Edet

Smurfit Kappa Pitea
Stora Enso Fors

Stora Enso Hylte

Stora Enso Kvarnsveden
Stora Enso Nymolla
Stora Enso Skoghall
Stora Enso Skutskar
Sodra Cell Monsteras
Sodra Cell MOrrum
Sdodra Cell Varo

Tramekaniska

Derome

Karl Hedin

Moelven

Norra skogsdgarna
SCA Forest Products
Setra

Sodra Timber

Vida

Skogsbruk

Billerud Skog
Holmen Skog
Mellanskog

Norra skogsdgarna
SCA Skog

Stora Enso Skog
Sddra Skog
Sydved
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