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Sammandrag

Studien syftar till att underséka hur kvinnor och min i en modern svensk kontext prioriterar
olika dimensioner av employer attractiveness samt att analysera 1 vilken utstrickning alder och
branschtillhorighet paverkar dessa prioriteringar. Studien utgick fran Employer Attractiveness
Scale (EmpAt), kompletterad med dimensionen work—life balance. En kvantitativ
enkdtundersokning genomfordes med 133 respondenter verksamma inom olika branscher.
Datan analyserades med deskriptiv statistik, oberoende t-test och multipla regressionsanalyser.
Resultaten visade att kon hade betydelse for hur flera dimensioner vérderades, dir kvinnor
skattade socialt, ekonomiskt, utvecklings- och tillimpningsvirde hogre @n mén. Inga
konsskillnader avseende intresse- och work—life balance vérde identifierades. Samtidigt
rangordnade kvinnor och mén dimensionerna likartat, vilket indikerar skillnader i grad snarare
dn 1 fundamentalt olika preferenser. Resultaten visar dven att kon i flera fall forblev
betydelsefullt nédr alder och bransch beaktades. Studien bidrar med uppdaterad kunskap om
employer attractiveness och ger implikationer for organisationer som vill anpassa sina strategier
till samtida vérderingar. Framtida forskning bor underséka dessa samband vidare genom

experimentella studier.

Nyckelord: employer attractiveness, employer branding, konsskillnader, kon, EmpAt scale,

work-life balance



Abstract

The aim of this study was to examine how women and men in a contemporary Swedish context
prioritize different dimensions of employer attractiveness, and whether age and industry
influence these priorities. The study was based on the Employer Attractiveness Scale (EmpAt),
complemented with a work—life balance dimension. A quantitative survey was conducted with
133 respondents employed across various industries. The data was analyzed using descriptive
statistics, independent samples t-tests, and multiple regression analyses. The results showed
that gender was related to how several dimensions were valued, with women rating social,
economic, development, and application value higher than men. No gender differences were
found for interest or work—life balance value. At the same time, women and men ranked the
dimensions in an identical order, indicating differences in the level of importance rather than
fundamentally different preferences. The results further showed that gender remained a
significant predictor in several models when age and industry were considered. This study
provides updated insights into employer attractiveness and offers implications for organizations
aiming to align their employer branding strategies with contemporary values. Future research

should further explore these relationships using experimental designs.

Keywords: employer attractiveness, employer branding, gender differences, sex, EmpAt scale,

work-life balance
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Vad kiannetecknar en attraktiv arbetsgivare? En kvantitativ studie om konsskillnader i
employer attractiveness.

Begreppet “War for talents”, myntat av McKinsey & Company ar 1998, beskriver en
arbetsmarknad dér foretag konkurrerar intensivt om att attrahera och behdlla kompetent
arbetskraft (Beechler & Woodward, 2009, s. 274). Detta fenomen dr minst lika relevant idag
som da. Vart samhélle har ldnge byggt pa idén om arbete, dir ménniskor arbetar och foretag
anstiller dem for att producera och leverera varor och tjénster. Det ar ett dmsesidigt beroende
dér foretagens framgang vilar pd tillgdngen till ratt kompetens. Att framsta som en attraktiv
arbetsgivare har darfor alltid varit avgorande for foretagens Gverlevnad och konkurrenskraft
(Muruganantham et al., 2020, s. 134; Lassleben & Hofmann, 2023, s. 545). Diaremot ir denna
kamp om kompetens viktigare dn négonsin. I vart samhille, préglat av globalisering och
digitalisering, ror sig arbetskraften dver granser och nya jobbmojligheter ar standigt tillgdngliga
online (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 545). Detta bidrar till att manniskor byter arbetsplats
allt oftare (SVT Nyheter, 2018), vilket ytterligare okar betydelsen for foretag att bdde behélla

och attrahera ritt kompetens.

I centrum for denna kamp om talangerna aterfinns jobbannonsens betydelsefulla roll.
Jobbannonsen &r inte enbart en skriftlig beskrivning av en ledig tjénst, utan fungerar dven som
ett strategiskt verktyg for att kommunicera foretagets virderingar, kultur och formaner (Kim &
Angnakoon, 2016, s. 327). Annonsens innehéll bor spegla foretagets employer brand, dir de
inte endast uppmanar till ansdkan, utan dven dvertygar om varfor man ska vilja just dem som

arbetsgivare (Muruganantham et al., 2020, s. 135).

Jobbannonsen blir ddrmed ett kraftfullt verktyg i rekryteringsprocessen, dd en genomarbetad
och strategiskt utformad annons kan bidra till att locka ritt kandidater (Muruganantham et al.,
2020, s. 135). Eftersom jobbannonsen ofta utgér det forsta motet mellan en potentiell anstélld
och arbetsgivare, forstirks dess betydelse ytterligare (Walker & Hinojosa, 2013, s. 269).
Arbetsgivare behover darfor noggrant 6vervéga vilka attribut och forméner de vill framhéva,
da just dessa kan avgora om en kandidat véljer att soka (Muruganantham et al., 2020, s. 137—

138).



1.1 Employer branding och employer attractiveness

For att sdrskilja sig pd en konkurrensutsatt arbetsmarknad anvénder sig arbetsgivare av
employer branding som ett strategiskt verktyg. Det handlar om hur arbetsgivare presenterar sig
utat for att uppfattas som attraktiva. Employer branding definieras som ett paket av funktionella,
ekonomiska och psykologiska forméner som en arbetsgivare erbjuder och aktivt kommunicerar
utat, i syfte att positionera sig som en 6nskvird och attraktiv arbetsplats (Lassleben & Hofmann,
2023, s. 546—-547). Syftet dr dérav att starka foretagets image pé arbetsmarknaden och framhéva
sig sjdlv som en exceptionellt bra arbetsplats (Berthon et al., 2005, s. 154; Pawar, 2016, s. 57).

Employer branding édr ddremot endast ena sidan av myntet. Employer branding kan aldrig vara
helt effektivt om det inte utgér frin de véarderingar och prioriteringar som de potentiellt sokande
efterfragar. Darfor dr forstaelsen for vad potentiella anstdllda vérdesdtter i en arbetsgivare
avgorande. Denna sida av myntet kallas employer attractiveness (Lassleben & Hofmann, 2023,
s. 546). Berthon et al (2005, s. 151) definierar employer attractiveness som den samlade bild av
formaner och virden som en potentiell arbetstagare kopplar till att arbeta for en specifik
arbetsgivare. Employer attractiveness blir ddirmed det mal som organisationen strivar efter att
uppnd genom sitt employer branding arbete. En hog upplevd attraktivitet bland potentiella
anstéllda stiarker foretagets brand equity, dér ju fler som upplever arbetsgivaren som attraktiv,

desto fler kommer vara bendgna att soka rollen (Berthon et al., 2005, s. 156).

1.2 Dimensioner av employer attractiveness

1.2.1 Employer attractiveness scale (EmpAt): fem dimensioner
Men vad dr det som faktiskt utgdr en attraktiv arbetsgivare? Berthon et al. (2005, s. 159, 162)

utvecklade en modell som kallas Employer attractiveness scale (EmpAt), som blivit en av de
mest etablerade instrument for att méita och kategorisera olika arbetsgivar-attribut som bidrar
till employer attractiveness (Lassleben & Hofmann, 2023 s. 547). Modellen identifierar fem

centrala dimensioner.

Socialt virde (SV) omfattar forméner sdsom social trivsel, goda kollegiala relationer, och
upplevelsen av att vara pd en rolig och positiv arbetsplats (Berthon et al., 2005, s. 159;
Lassleben & Hofmann, 2023 s. 547, 559). Ekonomiskt véirde (EV) sammanfattar alla
ekonomiska forméner en arbetsgivare kan erbjuda, sdsom 16n, jobbsikerhet och befordringar
(Berthon et al., 2005, s. 159, 162; Lassleben & Hofmann, 2023 s. 547, 559). Intressevarde (IV)

avser forméner sdsom spidnnande arbetsmiljo, innovativa arbetssdtt och mojligheten till



kreativitet i arbetet (Berthon et al., 2005, s. 159; Lassleben & Hofmann, 2023 s. 547, 559).
Utvecklingsvérde (UV) avser formaner dér den arbetssokande erbjuds mojligheten till personlig
och professionell utveckling péd arbetsplatsen i form av exempelvis karridir framjande
erfarenheter, att arbetet dr en sprangbrdda for framtiden eller att man utvecklar ett
sjalvfortroende och sjdlvsédkerhet kring sina egna formagor av att jobba for foretaget (Berthon
et al., 2005, s. 162; Lassleben & Hofmann, 2023 s. 547, 559). Den sista dimensionen &r
Tillimpningsvérde (TV) som omfattar mojligheten att dela sin kunskap med andra, anvénda sig
av sin kunskap och bidra till en miljo som ar humanitdr och kundorienterad (Berthon et al.,

2005, s. 162; Lassleben & Hofmann, 2023 s. 547, 559).

Tillsammans fangar dessa dimensioner bade funktionella, ekonomiska och psykologiska

aspekter av vad en arbetsgivare kan erbjuda (Berthon et al., 2005, s. 162)

1.2.2 Work-life balance som kompletterande dimension

I takt med att arbetslivet fordandrats genom digitalisering, jimstélldhet, 6kad flexibilitet och nya
sdtt att organisera arbete, har balansen mellan arbete och privatliv fétt en allt mer framtrddande
roll (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014, 20). Mojligheten till bland annat distansarbete och
flexibla arbetstider har blivit viktiga inslag i manga organisationers erbjudande, inte minst 1
syfte att attrahera och behélla kvalificerad personal (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014, 20—
21).

Lassleben och Hofmann (2023, s. 545) argumenterar dérfor for att work—life balance vérde
(WV) ér ett betydelsefullt komplement till de befintliga dimensioner och bor inkluderas som en
sjitte dimension av employer attractiveness (Gansser, 2014, s. 7-8). Begreppet work-life
balance &r vildigt brett och kan omfatta diverse aspekter (Kalliath & Brough, 2008, s. 324—
325). I denna studie definieras work—life balance som individens upplevda mojlighet att forena
arbete och icke-arbetsrelaterade aktiviteter pa ett satt som stodjer personlig utveckling och
overensstimmer med den aktuella livssituationen (Kalliath & Brough, 2008, s. 326).
Dimensionen undersoker ddrmed i vilken utstrackning en arbetsgivare mojliggdér en balans
mellan arbete och privatliv, exempelvis genom flexibla arbetstider, distansarbete,
deltidslosningar eller barnomsorgsrelaterade formaner (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 547;
Gansser, 2014, s. 7-8). Work-life balance har i tidigare forskning kopplats till 6kad

arbetstillfredsstdllelse, minskad stress och hogre vdlmaende, vilket i sin tur kan bidra till



starkare organisationsengagemang och ldgre personalomséttning (Shagvaliyeva &
Yazdanifard, 2014, 20-21). Erbjudandet av dessa formaner gynnar dérav inte endast den
potentiella anstéllda utan dven arbetsgivaren, och erbjuds dérfor av vissa arbetsgivare for att
det bdde kan attrahera och bevara kompetent arbetskraft (Ahamad et al., 2023, s. 1216;
Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014, 20).

I denna studie betraktas dirfor employer attractiveness som bestdende av sex dimensioner:
socialt viarde (SV), ekonomiskt virde (EV), intressevirde (IV), utvecklingsvirde (UV),

tillampningsviarde (TV) och work—life balance virde (WV)

1.3 Individuella skillnader i employer attractiveness: kon, dlder och branschtillhérighet

Aven om ovanstiende dimensioner beskriver vilka typer av forminer och aspekter en
arbetsgivare kan erbjuda, si vérderar inte alla individer dessa pa samma sétt. Vad som uppfattas
som attraktivt dr subjektivt och péverkas av individuella preferenser, erfarenheter och
livssituationer (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 547). Tidigare forskning visar att bade kon,

dlder och branschtillhorighet kan péverka vilka arbetsgivar-attribut som prioriteras.

1.3.1 Konsskillnader i employer attractiveness

Konsskillnader har lidnge varit ett aterkommande tema inom forskning om employer
attractiveness. Tidigare studier har ofta forsokt identifiera hur mén och kvinnor skiljer sig i sina
preferenser och vilka faktorer som véger tyngst vid valet av arbetsgivare (till exempel,
Lassleben & Hofmann, 2023, s. 549; Terjesen et al., 2007, s. 504, 515; Vansteenkiste et al.,
2007, s. 253). Aven om sédan forskning har bidragit med virdefulla insikter, ir det centralt att
undersdka om dessa monster kvarstdr i dagens samhélle. Arbetslivet och de normer som praglar
arbetsmarknaden har foréndrats dver tid, och mycket av den tidigare forskningen dr bade éldre
och genomford i andra nationella kontexter (Ng & Wang, 2020, s. 471; Muruganantham et al.,
2020, s. 135). Eftersom Sverige dr ett av de ldnder som kommit l&ngt och ligger i framkanten
inom jamstilldhetsarbete i1 arbetslivet (European Institute for Gender Equality 2025;
Regeringen, 2025), finns det starka skl att studera konsskillnader i employer attractiveness i

en modern svensk kontext.

Historiskt har konsstereotypa normer linge préglat sdvil samhéllet som arbetslivet. Enligt

socialisationsteori formas kvinnor och mén av olika sociala férvintningar, vilket paverkar deras



vérderingar och prioriteringar i arbetslivet (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 549; Barbulescu &
Bidwell, 2013, s. 739). Traditionella stereotyper beskriver kvinnor som sociala, omtinksamma
och kommunikativa, medan mén associeras med konkurrens, prestation, makt och ekonomiskt
driv (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 549). Detta reflekteras i1 dldre forskning som visar att
kvinnor 1 hogre grad virdesitter intrinsiska faktorer sdsom meningsfullhet, engagemang och
arbetsinnehall, medan min tenderar att védrdera extrinsiska faktorer hogre, exempelvis yttre
beldningar sasom 16n, status och karridirmdjligheter (Vansteenkiste et al., 2007, s. 253;

Lassleben & Hofmann, 2023, s. 549).

Aven Barbulescu och Bidwell (2013, s. 739) skildrar hur méin dr mer benfigna att prioritera 16n,
medan kvinnor generellt anger 16n som en mindre central faktor. Terjesen et al. (2007, s. 504,
515) belyser hur kvinnor vérderar ett brett spektrum av arbetsgivar-attribut hogre &n mén, bland
annat arbetskultur, miljo, meningsfulla arbetsuppgifter och relationer med kollegor. Min
identifierade déremot endast en aspekt som viktigare dn vad kvinnor gjorde, vilket var en hog
ingdngslon. Vidare anses mén som mer riskbenéigna med en tendens att sdka sig till roller som
innebdr initiativtagande, utmaningar och snabb utveckling (Lassleben & Hofmann, 2023, s.
550). Samtidigt framgar det att dven kvinnor vill utvecklas i sitt arbete (Lassleben & Hofmann,
2023, s. 550). Kvinnor har ocksé visat sig virdesitta sociala relationer pa arbetsplatsen mer, dar
goda relationer till kollegor och dverordnade framhévs som centrala (Lassleben & Hofmann,
2023, 5. 549; Zou, 2015, s. 9, 18). Flera studier pekar dven pa att kvinnor tenderar att viardesétta
meningsfullt arbete hdgre dn mén, dér arbetsuppgifternas innehall och mojligheten att anvinda
sin forméga och kunskap &r sérskilt betydelsefulla (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 550; Zou,
2015, s. 9-10). Dartill identifieras flexibilitet och mojligheten till att upprétthalla en hélsosam
balans mellan arbete och privatliv 4ven som ett attribut som dr som mest centralt for kvinnor.
Detta anses hinga samman med att kvinnor historiskt tillskrivits ett storre ansvar for hem och
barn (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 551). Barbulescu och Bidwell (2013, s. 740) visar att
kvinnor ddrmed ofta stridvat efter arbeten och arbetsforhillanden som é&r forenliga och

kompatibla med detta familjeansvar.

Baserat pd denna teoretiska referensram, som huvudsakligen bestar av kvantitativa studier,
formuleras foljande hypoteser som avser att undersoka konsskillnader i olika dimensioner av
employer attractiveness. Vidare mdjliggor studien dven en analys av hur konets betydelse

paverkas ndr andra bakgrundsfaktorer, i detta fall alder och branschtillhorighet, beaktas.



H1: Det finns kdnsskillnader i hur olika dimensioner av employer attractiveness vérderas.
Hla: Kvinnor skattar socialt virde hogre &n mén.

H1b: Kvinnor skattar ekonomiskt virde lagre 4n mén.

Hlc: Kvinnor skattar intressevirde lagre 4n mén.

H1d: Kvinnor skattar utvecklingsvérde pa en liknande niva som mén.

Hle: Kvinnor skattar tillimpningsvirde hogre dn mén.

H1f: Kvinnor skattar work-life balance hogre dn mén.

Trots dessa indikationer &r stora delar av tidigare forskning baserad pa dldre studier och
kontexter dir konsrollerna varit mer traditionella. Darfor dr det relevant att med nutida data
undersoka om dessa konsskillnader fortfarande bestar. I dagens moderna samhalle ser vi tecken
pa allt mer fordndrade normer. Kvinnor fokuserar i hogre grad pa karridrutveckling (Ng &
Wang, 2020, s. 471, 478) och bildar familj senare (Mills et al., 2011, s. 849, 853-854; Ng &
Wang, 2020, s. 471, 478; Statistiska centralbyrén, 2025) vilket kan minska betydelsen av de
traditionella omsorgsrollerna. Samtidigt ser man dven forédndringar bland mén. Trots att kvinnor
fortfarande bér det frimsta ansvaret for hemmet, visar forskning att mén successivt borjar ta ett
storre ansvar for det obetalda arbetet 1 hushallet (Milkie et al., 2025, s. 18, 20). Detta innebér
att mén 1 viss utstrackning behdver omvérdera sitt traditionellt karridrorienterade fokus for att
skapa utrymme for ett mer aktivt familjeliv. En sddan utveckling bidrar till ett mer jimstéallt
samhille, dir det obetalda arbetet i hemmet som tidigare betraktades som “women’s work™, 1
allt hogre grad erkdnns som konsneutralt arbete (Milkie et al., 2025, s. 18, 20). Dessa
fordndringar antyder att preferenser i vad som utgor en attraktiv arbetsgivare kan vara mindre
starkt bundna till stereotypa konsroller dn tidigare och att konsskillnader dérfor inte har en lika
stor paverkan. Vilket gor det sdrskilt intressant att studera hur dessa monster tar sig uttryck i en

modern svensk kontext.

1.3.2 Branschsegregation och arbetsmarknadens konsuppdelning

En ytterligare aspekt som dr relevant i1 diskussionen om konsskillnader ar den
branschsegregation som ldnge préglat arbetsmarknaden. Denna segregation kan ses som en
konsekvens av de konsstereotyper som historiskt format samhéllet och dédrigenom &ven
individers val av yrke. En individ dr mer bendgen att soka det jobb som i storst utstrdckning
erbjuder just det man soker (Barbulescu & Bidwell, 2013, s. 738). Eftersom tidigare forskning

visar att kvinnor och mén tenderar att virdera olika aspekter i en arbetsgivare, innebar det dven



att detta dr en av de bidragande faktorerna till varfor kvinnor och mén genom tiderna valt olika

typer av arbeten (Barbulescu & Bidwell, 2013, s. 738).

Forskning visar att denna konssegregering har satt tydliga spar pa arbetsmarknaden. Den privata
sektorn domineras i hogre grad av mén, medan kvinnor ir &verrepresenterade inom den
offentliga sektorn (Eriksson-Zetterquist et al., 2020, s. 412, 414). Denna segregation &r tydligt
etablerad och har dven lett till att vissa kvinnodominerade yrken bendmnts som “women’s
work” eller “pink velvet ghettos” (Martin, 2000, s. 208). Det innebér ddremot inte att kvinnor
inte forekommer 1 mansdominerade branscher, utan snarare att fordelningen fortsatt dr ojaimn

och aterspeglar langvariga strukturer och normer.

En viktig aspekt att belysa nér vi diskuterar konssegregation eller konsskillnader i vad som
utgor en attraktiv arbetsgivare, dr att dessa skillnader i sig inte handlar om individens biologiska
kon. Enligt gender theory ligger fokus inte pa konet, utan pa kon som ett socialt konstruerat
fenomen, vilket ofta beskrivs som “doing gender” (Eriksson-Zetterquist et al., 2020, s. 413,
417-420). Detta perspektiv betonar att konsskillnader inte &r biologiskt givna, utan skapas och
reproduceras genom sociala interaktioner, normer och maénniskors handlingar och
forestillningar. Darmed &r det inte konet i sig som formar kvinnors och méns yrkesval och
arbetslivspreferenser, utan de sociala uppfattningar som tillskriver kvinnor och mén olika roller,

vérderingar och egenskaper (Eriksson-Zetterquist et al., 2020, s. 413, 417-420).

1.3.3 Alderns betydelse for employer attractiveness

Utover kon menar viss litteratur att &ven alder kan paverka hur individer virderar olika aspekter

av vad som kinnetecknar en attraktiv arbetsgivare (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 546).

Flera studier pekar pd att dldre individer tenderar att virdera det inre innehéllet 1 arbetet hogre
an yngre. Reis och Braga (2016, s. 107) visar exempelvis att stigande alder har ett positivt
samband med intressevirde och ett negativt samband med ekonomiskt virde. Med andra ord
uppskattar dldre 1 storre utstrdckning sjdlva arbetsuppgifterna, medan yngre i hogre grad

prioriterar yttre beloningar sdsom 16n och materiella formaner.

Ett liknande monster framtrader i Kooij et al. (2011, s. 197) som konstaterar en positiv relation

mellan dlder och intrinsiska motiv, samtidigt som béde tillvaxtorienterade och extrinsiska motiv



minskar med stigande &lder. Detta tyder pé att dldre medarbetare i hdgre grad drivs av mening,
engagemang och arbetsinnehdll, medan yngre oftare soker utvecklingsmojligheter och yttre

beldningar.

Samtidigt belyser andra studier att trots att vissa samband gar att urskilja, som att dldre i hog
grad virdesitter arbetsgivare som dr kundorienterade och producerar kvalitativa varor (Alniagik
& Almagik, 2012, s. 1336, 1342), betyder det inte att dessa samband é&r signifikanta och faktiskt

kan uttrycka ndgot om sambandet mellan dlder och employer attractiveness.

Med denna varierade teoretiska referensram i dtanke viljer denna studie att inkludera alder som
en oberoende variabel. Vi kan argumentera for att det &r rimligt att anta att individers
livssituation och forutséttningar fordndras i takt med att de aldras, vilket i sin tur kan paverka
vilka arbetsgivar-attribut som uppfattas som mest betydelsefulla (Thompson & Aspinwall,

2009, s. 207).

1.4 Forskningsgap
Trots att det finns omfattande forskning kring employer attractiveness och de faktorer som

paverkar individers preferenser vid val av arbetsgivare, kvarstar ett tydligt forskningsgap. En
storre del av tidigare studier dr genomforda for Over ett decennium sedan och speglar
arbetsmarknader ddr digitalisering, flexibilitet, hybridarbete och fordndrade konsroller dnnu
inte fatt det genomslag de har idag. Detta innebér att de konsskillnader 1 vad som utgor en
attraktiv arbetsgivare bygger pa kontexter som i flera avseenden skiljer sig fran dagens

forutsattningar.

Forskningen domineras dessutom av studier som dr genomforda i andra geografiska kontexter
sasom USA, Tyskland och Asien. Eftersom individers virderingar och preferenser formas och
paverkas 1 relation till samhélleliga normer och hur arbetsmarknaden ser ut, innebér det att

resultaten fran dessa kontexter inte direkt kan Overforas till den svenska arbetsmarknaden.

Dirtill grundar sig konsskillnader i vad som utgdr en attraktiv arbetsgivare till viss del i
traditionella konsroller, vilka man kan argumentera har genomgatt en fordndring i manga
avseenden. Vi ser idag en 6kad medvetenhet kring jamstilldhet, fordndrade familjemonster,

storre fokus pa karridren bland kvinnor, senare familjebildning samt en 6kad forvéntan pa méin



att delta i ansvaret i hem- och familjelivet (European Institute for Gender Equality 2025;
Regeringen, 2025; Mills et al., 2011, s. 849, 853-854; Ng & Wang, 2020, s. 471, 478; Milkie
et al., 2025, s. 18, 20). Med detta i atanke aterfinns en tydlig forskningslucka, dér denna studie
kan komplettera befintliga studier med mer modern data for att undersdka om resultat fran
tidigare studier fortfarande ér relevanta och éterfinns eller har féréndrats i den moderna svenska
kontexten. Dessa konsskillnader kommer dven att undersékas med hédnsyn till deltagarnas alder
och branschtillhorighet, vilket mdjliggér en mer nyanserad foOrstielse av variationen i

skattningen av employer attractiveness och vad som utgdr en attraktiv arbetsgivare.

1.5 Syfte och forskningsfriaga

Syftet med denna studie &r att undersoka hur kvinnor och mén i Sverige prioriterar olika
dimensioner av employer attractiveness, samt analysera hur dlder och branschtillhorighet kan
bidra till att forklara variationerna i dessa prioriteringar. Genom att studera detta i en modern
svensk kontext avser studien att bidra med uppdaterad kunskap om vilka faktorer som gor

arbetsgivare attraktiva idag.

Studiens forskningsfriga formuleras dérefter som: Hur skiljer sig kvinnors och mdns
prioritering av olika dimensioner av employer attractiveness i Sverige, och i vilken utstrdckning

kan dlder och branschtillhorighet bidra till att forklara dessa skillnader?

2. Metod

2.1 Forskningsmetod
Denna studie har genomforts med en kvantitativ forskningsansats, dé syftet dr att undersoka

overgripande monster kring vilka faktorer som utgor en attraktiv arbetsgivare. Ett kvantitativt
tillvigagéngssétt mojliggdr en analys av en storre urvalsgrupp, dir statistiska samband kan
identifieras och jimforas mellan olika grupper av deltagare (Jhangiani et al., 2019, s. 164).
Denna typ av ansats syftar sdledes inte till att finga individuella och detaljerade upplevelser,
utan till att identifiera overgripande tendenser och skillnader mellan grupper (Jhangiani et al.,

2019, s. 164).

Datainsamlingen genomfordes med en enkdtundersékning, dir enkéten gjorde det mdjligt for
deltagarna att sjdlva rapportera sina uppfattningar, attityder och kénslor kring fenomenet

(Jhangiani et al., 2019, s. 185). Studiens enkét bestod av totalt 37 frdgor som var uppdelade i



tva delar dir den forsta delen undersokte deltagarnas stéllningstagande till vad som utgor en
attraktiv arbetsgivare och den andra delen samlade in bakgrundsinformation kring deltagarna.

Forsta delen av enkéten avsdg fragor och pastdenden kring employer attractiveness. Dessa
pastaenden skattades pa en sjugradig Likert-skala, ett matinstrument vél ldmpat f6r nér man vill
undersoka individers attityder d& det méter bade riktning och intensitet i deltagarnas skattningar
(Jhangiani et al., 2019, s. 193). I denna studie anvindes skalan for att méta hur viktiga olika
attribut hos en arbetsgivare dr for respondenterna. Genom att be respondenterna skatta varje
pastaende mojliggdérs en nyanserad analys av vilka faktorer som uppfattas som sérskilt

betydelsefulla i olika grupper.

2.2 Urval
Studien inkluderade totalt 133 deltagare, hddanefter bendmnda som respondenter.

Datainsamlingen genomfordes genom ett bekvamlighetsurval dir enkéten initialt distribuerades
via personliga kontaktndt, sdsom familj, vinner och bekanta (Jhangiani et al., 2019, s.198).
Rekryteringen kompletterades direfter genom snobollseffekten, dér befintliga respondenter
uppmuntrades att sprida enkéten vidare till personer i sina egna nitverk (Jhangiani et al., 2019,
s.198). Denna kombination av rekryteringsmetoder mdjliggjorde att enkdten nddde en mer

diversifierad grupp deltagare &n vad ett rent bekvéimlighetsurval sannolikt hade genererat.

Enkéten var Oppen under en vecka, varefter datainsamlingen avslutades med hénsyn till
studiens omfattning och tillgdngliga resurser. Totalt deltog 133 respondenter, med en férdelning
av 70 (52,6%) kvinnor och 63 (47,4%) mén. Samtliga deltagare behdvde vara 18 ar for att fa
deltaga i studien. D4 studien syfte &r att undersoka eventuella konsskillnader i vad som utgdr
en attraktiv arbetsgivare samt belysa hur preferenser kan variera med lder, efterstriavades ett
brett och varierat urval. Dérfor inkluderas savél personer som arbetar heltid eller deltid,
arbetssokande samt studenter, dd alla dessa anses ha ndgon koppling till den nuvarande
arbetsmarknaden. Utdver myndighetséldern tillimpades inga ytterligare krav for deltagandet,
dd en variation i deltagarnas alder, sysselsittning och arbetslivserfarenhet ansags oOka

mdjligheten att analysera skillnader i preferenser pa ett mer nyanserat sétt.

I Figur 1-5 i Bilaga A presenteras en sammanstéllning av urvalets fordelning vad géller kon,

alder, bransch, sysselsittning och arbetslivserfarenhet.
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2.3 Instrument & Procedur

Studiens enkét dr uppdelad i tvd delar. Den forsta delen fokuserade pa att fanga deltagarnas
vérderingar och preferenser géllande olika egenskaper hos en potentiell arbetsgivare. Den andra
delen samlade in bakgrundsinformation om deltagarna, sdsom kon, dlder, sysselsittning,
arbetslivserfarenhet och vanor kring ldsande av jobbannonser. Bakgrundsfrdgorna placerades
sist for att deltagarna forst skulle fa ta stillning till huvudfragorna utan att behdva forhélla sig

till sin demografiska information. Studiens enkét aterfinns i Bilaga B.

2.3.1 Employer attractiveness scale

For att undersoka hur deltagarna uppfattar vad som utgor en attraktiv arbetsgivare, anvindes en
enkit framtagen av Lassleben och Hofmann (2023). Deras enkit dr en sammanséttning av tva
tidigare validerade instrument, ndmligen Employer Attractiveness Scale (EmpAt) och en
kompletterande skala utvecklad av Gansser (2014). EmpAt utvecklades av Berthon et al. (2005)
och ér idag ett av de mest etablerade och anvinda métinstrument inom forskning om employer
attractiveness (Lassleben & Hofmann, 2023 s 547, 551). EmpAt bestér av 25 pédstaenden som
delas in i fem dimensioner: intressevéarde (IV), socialt viarde (SV), ekonomiskt viarde (EV),
utvecklingsvirde (UV) och tillimpningsvérde (TV) (Berthon et al., 2005, s. 158; Lassleben &
Hofmann, 2023 s. 551). Varje dimension representeras av fem pastdenden, vilket ger en
balanserad struktur. Genom instrumentets omfattande anvéndning i tidigare studier har EmpAt

visat bdde god intern och extern validitet (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 551).

Gansser (2014, s. 8) utvecklade en sjétte dimension, nimligen work—life balance virde (WV)
som inkluderar mer moderna arbetsforhallanden sdsom flexibilitet i arbetstid och mdjligheten
att arbeta pa distans. Dessa faktorer &r alltmer centrala i dagens arbetsliv och kan for minga
vara avgorande vid valet av arbetsgivare. Darfor utgéor WV ett relevant och tidsenligt

komplement till de ursprungliga dimensionerna i EmpAt.

Den version av enkidten som anvéindes i denna studie, utvecklad av Lassleben och Hofmann
(2023), bestar av totalt 30 pastaenden fordelade pa de sex dimensionerna: intressevérde (IV),
socialt virde (SV), ekonomiskt virde (EV), utvecklingsvidrde (UV), tillimpningsvirde (TV)
och work—life balance virde (WV), dér varje dimension méts av fem péstdenden. I Tabell 1 1
Bilaga C éterfinns en sammanstéllning av samtliga dimensioner med tillhdrande items samt

Cronbach’s alpha vérden.
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Deltagarna ombads att ta stéllning till den Overgripande fragan: “Hur viktiga dr foljande
pastaenden nér du dvervéger potentiella arbetsgivare?” och dérefter skatta varje pastdende pa
en sjugradig Likert-skala: 1 = inte alls viktigt, 2 = oviktigt, 3 = ganska oviktigt, 4 = neutralt, 5
= ganska viktigt, 6 = viktigt, 7 = mycket viktigt. Samtliga pastdenden i enkiten, liksom
dimensionernas bendmningar och svarsalternativen i1 den sjugradiga Likert-skalan, var
ursprungligen formulerade pa engelska. Eftersom ingen validerad svensk Overséttning fanns

tillginglig genomfordes en egen dverséttning av instrumentet.

Enkétens forsta del avslutades med en frdga dér respondenterna ombads vélja ut och rangordna
de tre aspekter som de ansag vara viktigast vid val av arbetsgivare. Syftet var att finga vilka
attribut som upplevs som mest centrala ndr respondenterna tvingas prioritera mellan olika
alternativ, snarare @n att enbart ange graden av vikt for varje enskilt pastdende. Fragan utgor
ddarmed ett komplement till skattningsfrdgorna genom att ge en mer direkt indikation pé vilka
faktorer som anses vara absolut viktigast. Resultaten frdn rangordningsfrdgan kommer primért
att analyseras deskriptivt, i syfte att identifiera vilka aspekter som oftast placerats pa forsta,

andra respektive tredje plats.

Som kort nimnt ovan omfattade den andra delen av enkdten frdgor om deltagarnas
demografiska bakgrund. Denna del bestod av sex fragor: kon, alder, nuvarande sysselsdttning,
bransch, antal ar av arbetslivserfarenhet samt hur ofta deltagarna ldser jobbannonser &dven utan
att aktivt soka arbete. Samtliga bakgrundsvariabler inkluderades da de utgdr centrala faktorer
vid studier om arbetsgivares attraktivitet. I denna studie avser begreppet kon biologiskt kon,
vilket innebir att studien inte fingar information kring individers konsidentitet, vilket bor

beaktas vid tolkning av resultaten.

Kon, &lder och bransch inkluderades da dessa utgér studiens priméra oberoende variabler, i
syfte om att undersdka om preferenser i vad som utgor en attraktiv arbetsgivare varierar mellan
grupperna. Tidigare forskning indikerar att sdvil kon, alder och bransch paverkar vad individen
efterfragar i arbetslivet, vilket motiverar att dessa variabler analyseras mer utforligt. Nuvarande
sysselsittning och bransch bedomdes som relevanta, da individers arbetssituation och
yrkesomrade kan paverka vilka faktorer som vérderas i valet av arbetsgivare. Aven antalet ar
av arbetslivserfarenhet inkluderades, d& preferenser kan forédndras 6ver tid och bero pa hur linge
individen funnits i arbetslivet. Slutligen anségs frdgan om hur ofta deltagarna tar del av

jobbannonser vara av vérde, eftersom den ger en indikation pa deltagarnas exponering for och
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engagemang i arbetsmarknaden, dven ndr de inte aktivt soker arbete. Dessa variabler gor det

mdjligt att analysera om och hur preferenser skiljer sig mellan olika grupper av respondenter.

Den fullstindiga enkéten, inklusive bada delarna, omfattade totalt 37 frdgor. Enkiten
konstruerades digitalt i Google Forms och distribuerades via en delbar ldnk. Samtliga deltagare
besvarade dédrav enkiten i digital form. Enkéten konstruerades endast i en svensk version och

fragorna presenterades for samtliga deltagare i samma ordning.

2.4 Dataanalys

Studiens data analyserades 1 statistikprogrammet Jamovi och genomfordes i flera steg.

Inledningsvis grupperades enkétens frdgor som avsdg employer attractiveness in 1 sina
respektive dimensioner, dir varje dimension bestod av fem items. For att kunna tolka den
insamlade datan av employer attractiveness, jimfora och undersoka eventuella konsskillnader
bland de olika dimensionerna konstruerades sex indexvariabler, en for varje dimension. Varje
index sammanfattade respondenternas skattningar av de fem items som tillhor respektive
dimension inom modellen. Indexvariablernas interna konsistens provades med hjélp av
Cronbach’s alpha. Resultaten visade att dimensionerna IV (a =.79), TV (a = .76) och WV (a
= .76) uppvisade god intern konsistens. Dimensionerna SV (a = .66), EV (a = .68) och UV (a
= .66) uppvisade acceptabel intern konsistens. Samtliga index Oversteg ddrmed det lagst
accepterade griansvirdet for Cronbach’s alpha (a > .60), vilket indikerar tillfredsstillande
reliabilitet (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 552). Att vissa dimensioner uppvisar ndgot liagre
alpha-vérden kan delvis forklaras av att varje index bestér av ett begrénsat antal items, da farre
items ofta resulterar i ldgre alpha-virden trots god konsistens mellan frdgorna. Vidare bygger
studien pa EmpAt-skalan, som dr en av de mest etablerade och anvinda métinstrument inom
forskning om employer attractiveness. Skalan har didrav provats och validerats i ett flertal
studier, vilket stidrker antagandet om att de ingdende items har intern konsistens. Mot denna
bakgrund bedoms samtliga indexvariabler uppvisa tillrdcklig reliabilitet for att kunna anvindas
i de fortsatta statistiska analyserna. En fullstindig sammanstdllning av dimensionerna,

tillhdrande items samt erhdllna Cronbach’s alpha-vérden redovisas i Tabell 1 i Bilaga C.
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Direfter genomfordes deskriptiv statistik som inneholl bland annat medelvdrden och
standardavvikelser, uppdelat pd kon, for att ge en Oversiktlig bild av hur kvinnor och mén

skattade de olika dimensionerna av employer attractiveness.

Eftersom deskriptiv statistik endast ger en indikation pa eventuella skillnader mellan grupper,
genomfordes direfter oberoende t-test for att prova om observerade konsskillnader var
statistiskt signifikanta. Vid icke-uppfyllandet av antaganden om homogen varians anvéndes
Welch’s t-test. D4 flera t-test genomfordes tillimpades en Bonferroni-korrektion for att

kontrollera risken for typ I-fel.

Slutligen anvdndes multipel regressionsanalys for att undersoka i vilken utstrickning kon, alder
och branschtillhdrighet predicerar individers skattningar av employer attractiveness, samt for
att analysera om effekten av kon kvarstod nédr andra bakgrundsvariabler beaktades. Innan
regressionsanalyserna genomfordes kontrollerades relevanta antaganden, inklusive normalitet,

multikollinearitet, outliers och residualernas fordelning.

2.5 Etiska reflektioner
Studien har genomforts i enlighet med etiska riktlinjer for att uppfylla god forskningssed. Da

denna studie involverar manniskor har den genomforts med respekt gentemot ménniskan,
ménskliga réttigheter och grundlidggande friheter (Vetenskapsrddet, 2024, s. 57). Deltagarna
har inte utsatts for ndgon form av risk och forskningens fyra grundldggande principer: (1) att
gora gott, (2) att inte skada, (3) att respektera sjdlvbestimmande och (4) att uppratthélla rittvisa,
utgor grunden for det etiska forhdllningssattet (Vetenskapsradet, 2024, s. 58—59).

Innan studien kunde pébdrjas informerades samtliga deltagare om all nédvédndig information
kring deras medverkan, studiens mal, syfte, uppldgg och hur datan kommer att hanteras. Dartill
informerades de om att deltagandet dr helt frivilligt och att de nir som helst kan avbryta sin
medverkan utan ndgra konsekvenser. For att sdkerstdlla autonomi och sjdlvbestimmande
behovde samtliga deltagare dven ge sitt informerade samtycke innan studien kunde paborjas.
Studien uppfyller dirav kraven pa bade information, samtycke och sjalvbestimmande, vilket dr

i enlighet med Vetenskapsradets riktlinjer (Vetenskapsridet, 2024, s. 62—63).

Vidare har studien full respekt for deltagarnas integritet, och deltagandet dr dérav helt anonym,

dér inget personregister kommer att upprittas. D4 inga personuppgifter inhdmtas ar det inte
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mdjligt att koppla insamlad data till en enskild individ. Dértill kommer all insamlad data enbart
anvéndas for uppsatsens dndamal och kommer inte sparas ldngre dn vad dndamalet kriver. P&
sa satt uppfyller studien kraven for personuppgiftsbehandling och dandamalsbegrinsning enligt

Vetenskapsradets riktlinjer (Vetenskapsradet, 2024, s. 66—67).

3. Resultat

Inledningsvis skildras en deskriptiv analys av studiens insamlade data. For att undersoka ifall
dessa observationer &r signifikanta undersoks konsskillnaderna med hjélp av ett oberoende t-
test som sedan kompletteras med hjilp av multipel regressionsanalys som avser att undersoka i
vilken utstrickning kon, &lder och branschtillhdrighet predicerar individers skattningar av
employer attractiveness, samt for att analysera om effekten av kon kvarstod nédr andra

bakgrundsvariabler beaktades.

3.1 Deskriptiv statistik
Tabell 2. Sammanstillning deskriptiv statistik

Kon SV EV v uv TV WV Alder
Index Index Index Index Index Index
N Kvinna 70 70 70 70 70 70 70
Man 63 63 63 63 63 63 63
Mean Kvinna 6,34 5,65 5,70 5,69 5,63 4,92 423
Man 6,01 5,23 5,39 5,37 5,01 4,73 43,7
Standard Kvinna 0,45 0,68 0,74 0,63 0,69 0,88 13,2
deviation Man 0,59 0,84 0,83 0,73 0,94 1,10 12,2
Minimum Kvinna 4,80 3,20 3,60 4,00 3,60 2,60 23
Man 4,60 3,20 3,40 3,80 2,60 1,00 23
Maximum Kvinna 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 6,60 67
Man 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 66
Skewness Kvinna -0.65 -0.89 -0.33 -0.30 -0.41 -0.52 0.06
Man -0.46 -0.05 -0.29 0.12 -0.21 -0.97 -0.02
Std. Error Kvinna 0,29 0,29 0,29 0,29 0,29 0,29 0,29
skewness Man 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30 0,30

Tabellen redovisar deskriptiv statistik for samtliga indexvariabler uppdelat pd kon. Datan
inkluderar antal observationer (N), medelvirden (M), standardavvikelser (SD), minimi- och

maximivdrden, skewness, std. error skewness samt alder.
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Tabell 2 summerar all deskriptiva data for studiens sex indexvariabler. Urvalet bestar av totalt
N = 133 respondenter varav 70 kvinnor och 63 min. I genomsnitt var kvinnorna 42,3 ar, med
en standardavvikelse pa 13,2 med en yngsta &lder pa 23 ar och en &ldsta &lder pa 67 ar. Médnnen
hade en genomsnittsalder pa 43,7 &r med en standardavvikelse pa 12,2, med en yngsta alder pa
23 4r och en ildsta alder pd 66 &r. Aldersfordelningen indikerar pa en relativt likartad

aldersfordelning mellan grupperna.

Ett ytterligare deskriptivt resultat rér respondenternas vana att lésa jobbannonser dven nér de
inte befinner sig i ett aktivt jobbsdkande skede. Resultaten visar att majoriteten av respondenter
ldser jobbannonser atminstone ndgon gang per ménad, trots att de inte aktivt soker arbete. Detta
indikerar att jobbannonser och arbetsgivares employer branding har relevans dven utanfor det
aktiva jobbsokandet och ddrmed spelar en viktig roll pd arbetsmarknaden i stort. Férdelningen
av hur ofta respondenter ldser jobbannonser utan att aktivt sdka arbete redovisas i Figur 6 1

Bilaga A.

Vidare undersoker vi hur respondenterna har skattat hur viktiga vardera dimension &r for dem.
Nedan i Figur 7 illustreras de genomsnittliga skattningarna for respektive dimension uppdelat
pa kon, vilket ger en Overskadlig bild av skillnaderna mellan grupperna. Over samtliga
dimensioner uppvisade kvinnor genomgéende hogre genomsnittliga skattningar an mén, vilket
tyder pa att kvinnor dver samtliga dimensioner har skattat olika aspekter i det en arbetsgivare
kan erbjuda som viktigare dn min. Den hdgst skattade dimension for bada konen var socialt
virde och den ldgst skattade dimensionen for bada konen var work-life balance virde. Den
storsta observerbara konsskillnaden mellan gruppernas medelvarden aterfanns for tillimpnings
virde. Med hjélp av medelvirdena kan vi dven se rangordningen av vilka dimensioner som
konen upplever som viktigast. For bdda konen sag rangordningen identisk ut, dir de fran
viktigast till minst viktigaste hade uppgett foljande ordning: socialt vérde, intressevirde,

utvecklingsvirde, ekonomiskt vérde, tillimpningsvérde och slutligen work-life balance vérde.
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Index per kén

Mean

0
Social Index Ekonomisk Index Intresse Index Utvecklings Index Tillampnings Index Worklifebalance Index

Kvinna 6,34 5,65 57 5,69 5,63 4,92
Man 6,01 5,23 5,39 5,37 5,01 4,73

Figur 7. Genomsnittliga skattningar per kon for respektive dimension

Spridningen i svaren var overlag stdrre bland mén dn kvinnor i samtliga dimensioner, vilket
framgar av genomgéende hogre standardavvikelser i mansgruppen. Detta indikerar en storre

variation bland ménnen kring hur viktiga dessa aspekter anses vara.

Variablernas observerade viarden hade maxvirdet 7,00 for samtliga index hos bdda grupperna,
med undantag for work—life balance virde dir kvinnor hade ett max pa 6,60 medan mén hade
7,00. Minimumvérdena varierade mellan dimensionerna men var generellt nagot ligre bland
min med ett ligsta minimivirde pd 1,00 for mén och 2,60 for kvinnor, vilket observerades for

work-life balance virde.

Sammantaget ger den deskriptiva statistiken en indikation pa att det aterfinns konsskillnader 1
hur olika dimensioner av employer attractiveness virderas. Kvinnor uppvisar genomgéende
hogre genomsnittliga skattningar &n mén i samtliga sex dimensioner, d&ven om storleken pa
skillnaderna varierar mellan dimensionerna. Detta mdnster antyder att kvinnor i hogre
utstrdckning tenderar att tillskriva arbetsgivarrelaterade forméner ett storre virde jamfort med
mén. Samtidigt framgér det att rangordningen av vilka dimensioner som upplevs som viktigast
ar likartad mellan konen, vilket tyder pa gemensamma prioriteringsmonster trots skillnader 1

niva.
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For att illustrera konsfordelningen i skattningarna for respektive dimension och ge en
oversiktlig bild av hur svaren fordelar sig inom respektive grupp presenteras fordelningen av
svarsalternativ i Figur 8-13 i Bilaga D. Figurerna visar andelen svar per skattningsniva (1-7)

for respektive dimension av employer attractiveness, uppdelat pd kvinnor och mén.

3.2 Rangordning av dimensioner

For att ytterligare skildra hur respondenterna prioriterar olika aspekter av employer
attractiveness presenteras i Figur 14 en sammanstéllning av de tre hdgst rankade dimensionerna
for respektive kon. Rangordningen baseras pé en separat frdga dér respondenterna ombads vélja
de tre viktigaste faktorerna. D4 denna friga inte var obligatorisk forekom ett bortfall om fem
respondenter som inte angav samtliga tre prioriteringar. Dessa observationer har dérfor
exkluderats frdn analysen av rangordningen. Figuren ger en kompletterande bild till de

genomsnittliga skattningar som redovisats ovan.

Rangordning Top 1-3 (kvinna) Rangordning Top 1-3 (man)

Figur 14. Rangordning av dimensioner per kon

Resultaten visar att bdde kvinnor och mén i hog utstrackning rankar konkurrenskraftig 16n som
den viktigaste faktorn. Dérefter skiljer sig prioriteringarna nagot mellan kénen. Kvinnor rankar
i hogre grad stottande kollegor och ledarskap som nidst viktigast, medan mén i storre
utstrdckning prioriterar stark arbetsplatskultur och god arbetsmiljo. Dessa monster
overensstammer 1 stort med resultaten fran skattningarna, dir socialt virde identifierats som
den mest centrala dimensionen. Ekonomiskt vdrde var dven en central dimension i
skattningarna, men i denna rangordning ser vi att den angivits som absolut mest central for bada

konen nir de var tvungna att endast vélja de tre viktigaste.

Samtidigt framtrader vissa skillnader i rangordningen, sérskilt bland mén. Trots att work-life

balance uppvisade de ldgsta genomsnittliga skattningarna i indexanalysen, rankas flexibel
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arbetstid relativt hogt ndr respondenterna tvingas prioritera mellan olika alternativ. Detta
indikerar att work-life balance, trots ldgre genomsnittliga védrden, kan ha en relativt stor

betydelse nér respondenter tvingas prioritera mellan olika faktorer.

I stort bekréftar denna rangordning hur ekonomiska och sociala virden utgdr centrala faktorer
1 beddmningen av en attraktiv arbetsgivare, samtidigt som work-life balance far 6kad betydelse
nér respondenterna tvingas gora prioriteringar. Resultaten bor dock tolkas med viss forsiktighet,
dé rangordningen baseras pa en enskild fraga och dérmed inte har samma reliabilitet som de
sammansatta indexmdtten som bestdr av fem frdgor vardera. Av denna anledning utgér
rangordningen framst ett kompletterande underlag, medan de fortsatta analyserna baseras pa

skattningsfrdgorna.

3.3 Konsskillnader i employer attractiveness: t-tester

For att prova studiens hypoteser om konsskillnader (H1, Hla-H1f) genomfordes oberoende t-
tester dir kvinnors och mins skattningar jimfordes for respektive dimension av employer
attractiveness. D& det genomfordes multipla tester med totalt sex separata test, ett test per
dimension, anvéndes en Bonferroni-korrektion. En sddan korrigering minskar risken for Typ I-
fel dar slumpmaissiga resultat blir signifikanta, vilket kan ske nir man utfor flera tester samtidigt
med samma data. En ny signifikansniva sattes ddrav till p < .008, ddr man korrigerat den
ursprungliga signifikansnivan pa p < .05 genom att dividera den med antalet tester, i detta fall
sex (.05/6 = .008). Resultat med p-véirden 6ver denna grins tolkas dirmed som icke-signifikanta

efter korrektionen.

Innan utforandet av t-testerna kontrollerades centrala antaganden. Normalitet testades med
Shapiro-Wilk och varians kontrollerades med Levene’s test. For flera dimensioner blev
Shapiro-Wilk signifikant, ett brott mot antagandet om normalitet. Dirav kontrollerades dven
normaliteten 1 form av Q-Q plot, dir man for samtliga dimensioner vars Shapiro-Wilk
uppvisade signifikanta virden, kunde se en fin fordelning ldngs linjen i Q-Q plotten. Testerna
om normalitet bedomdes dirav som acceptabla och antagandet om normalitet for samtliga tester
godkéndes. Vid brott mot antagandet om lika varians, vilket forekom for tva tester, anvindes
Welch’s t-test. Samtliga antaganden for de fortsatta testerna var ddrmed uppfyllda. Samtliga

resultat fran de oberoende t-testerna har sammanstéllts 1 Tabell 3.
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Tabell 3. Sammanstéllning av oberoende t-tester for konsskillnader i employer attractiveness

Dimension Kvinnor M (SD) Min M (SD) M difference ¢ (df) P Cohen’sd  Sign.
Socialt vérde 6,34 (0,45) 6,01 (0,59) 0,33 3,59 (116) <.001 0,63 Ja
Ekonomiskt virde 5,65 (0,68) 5,23 (0,84) 0,42 3,20 (131)  .002 0,56 Ja
Intressevirde 5,70 (0,74) 5,39 (0,83) 0,31 2,29 (131)  .023 0,40 Nej
Utvecklingsvirde 5,69 (0,63) 5,37 (0,73) 0,31 2,65(131)  .009 0,46 Nej
Tillimpningsvirde 5,63 (0,69) 5,01 (0,94) 0,62 429(112) <001 0,75 Ja
Work-life Balance 4,92 (0,88) 4,73 (1,10) 0,19 1,11 (131) 271 0,19 Nej
vérde

Tabellen redovisar medelvirden (M), standardavvikelser (SD), t-virden, frihetsgrader (df), p-
vdrden och effektstorlekar (Cohen’s d) for oberoende t-tester mellan studiens kvinnliga och

manliga respondenter.

3.3.1 Socialt virde
Ett Welch’s t-test genomfordes for att undersoka konsskillnader i socialt virde. Resultatet

visade en statistiskt signifikant skillnad #(116) = 3,59, p <.001, mellan kvinnor (M = 6,34, SD
= 0,45) och mén (M = 6,01, SD = 0,59), med en medelvardesskillnad pé 0,33. Effektstorleken
var medelstor (Cohen’s d = 0,63). Konsskillnaden kvarstod som signifikant efter Bonferroni-
korrektion (p < .008). Detta innebér att hypotes Hla, som forutsdger att kvinnor skattar socialt

véirde hogre dn mén, stods.

3.3.2 Ekonomiskt virde

Ett oberoende t-test genomfordes for att undersoka konsskillnader i ekonomiskt virde.
Resultatet visade en statistiskt signifikant skillnad #(131) = 3,20, p = .002 mellan kvinnor (M =
5,65, SD = 0,68) och mian (M = 5,23, SD = 0,84), med en medelvérdesskillnaden pd 0,42.
Effektstorleken var medelstor (Cohen’s d = 0,56). Den signifikanta konsskillnaden kvarstod
dven efter Bonferroni-korrektion (p < .008). Resultatet stodjer ddrmed inte hypotes H1b, som
forutsdger att kvinnor skattar ekonomiskt vérde ldgre &n mén, d& denna data tyder pa att kvinnor

uppvisar en signifikant hogre skattning av ekonomiskt virde d4n mén.

3.3.3 Intressevirde
Ett oberoende t-test genomfordes for att undersoka konsskillnader i intressevirde. Resultatet

visade en icke signifikant skillnad #(131) =2,29, p = .023 mellan kvinnor (M = 5,70, SD = 0,74)
och mian (M = 5,39, SD = 0,83), med en medelvérdesskillnad pa 0,31. Effektstorleken var
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svag/medelstor (Cohen’s d = 0,40). T-testet indikerade en konsskillnad (p =.023), som diremot
inte uppnadde den Bonferroni-korrigerade signifikansnivén (p < .008). Didrmed stods inte Hlc
som forutsdger att kvinnor skattar intressevédrde lagre &n méan. Trots att man kunde se en
indikation pd att kvinnor skattade det hogre &n mén, vilket dr motsatt riktning fran hypotesen,

sa dterfanns det inte ndgra statistiskt signifikanta kdnsskillnader i skattningen av intressevérde.

3.3.4 Utvecklingsvirde
Ett oberoende t-test genomfordes for att undersoka konsskillnader i utvecklingsvirde.

Resultatet visade ingen statistiskt signifikant skillnad #131) = 2,65, p = .009 mellan kvinnor
(M =5,69, SD = 0,63) och médn (M = 5,37, SD = 0,73), med en medelvirdesskillnad pé 0,31.
Effektstorleken var svag/medelstor (Cohen’s d = 0,46). T-testet indikerade en konsskillnad
(p =.009), som diremot inte uppnadde den Bonferroni-korrigerade signifikansnivan (p <.008).
Detta resultat dr i linje med hypotes Hld, som forutspddde att kvinnor och min skattar
utvecklingsvirde pa liknande nivder. Trots att den deskriptiva statistiken indikerar ndgot hogre
skattning bland kvinnor, aterfanns inga faktiskt signifikanta konsskillnader, vilket innebér att

H1d stods.

3.3.5 Tillimpningsvirde
Ett Welch’s t-test anvindes for att undersoka konsskillnader i tillimpningsvirde. Resultatet

visade en statistiskt signifikant skillnad #(112) = 4,29, p <.001 mellan kvinnor (M = 5,63, SD
=0,69) och mén (M = 5,01, SD = 0,94), med en medelvardesskillnad pé 0,62. Effektstorleken
var medelstor/stor (Cohen’s d = 0,75). Konsskillnaden kvarstod som signifikant efter
Bonferroni-korrektion (p < .008). Diarmed stods Hle, som forutsdger att kvinnor skattar

tillampningsvarde hogre an mén.

3.3.6 Work-life Balance virde
Ett oberoende t-test genomfordes for att undersoka konsskillnader i work-life balance virde.

Resultatet visade en icke statistiskt signifikant skillnad #131) = 1,11, p = .271 mellan kvinnor
(M =492, SD = 0,88) och médn (M = 4,73, SD = 1,10), med en medelvirdesskillnad pé 0,19.
Effektstorleken var svag (Cohen’s d = 0,19). Darmed stdds inte H1f som forutsdger att kvinnor
skattar work-life balance hogre an mén, da det inte visar sig finnas en signifikant kdnsskillnad

1 skattningen 1 work-life balance.

21



De oberoende t-testerna visar att det forekommer konsskillnader i flera, men inte samtliga
dimensioner av employer attractiveness. Efter Bonferroni-korrektion kvarstod statistiskt
signifikanta konsskillnader i1 socialt védrde, ekonomiskt virde och tillimpningsvirde, dar
kvinnor skattade dessa dimensioner hogre d4n mén. For intressevdrde, utvecklingsviarde och
work-life balance virde observerades inga statistiskt signifikanta konsskillnader efter
Bonferroni-korrigering for multipel testning. Resultaten indikerar ddrmed att kon har betydelse
for vissa aspekter av employer attractiveness, men att skillnaderna inte d4r genomgaende dver

alla dimensioner.

3.4 Multipel regressionsanalys: kon, dlder och bransch

Den deskriptiva statistiken och de oberoende t-testerna gav oss indikationer om forekomsten av
signifikanta konsskillnader i employer attractiveness. For att underséka om den observerade
konsskillnaden kvarstod ndr andra faktorer beaktas genomfOrdes sex separata
regressionsanalyser, med en for varje dimension av employer attractiveness. I samtliga
modeller inkluderades kon, alder och branschtillhorighet. Denna analys mojliggdr att undersdka
om effekten av kon kvarstér ndr andra variabler beaktas, men méter dven i vilken utstrdckning
kon, alder och branschtillhdrighet tillsammans péverkar och predicerar individers skattningar

av employer attractiveness.

Bransch inkluderades i analyserna for att kontrollera for att respondenter fran olika
yrkesomraden kan virdera aspekter av employer attractiveness pa olika sétt. Eftersom bransch
bestar av flera kategorier tolkas resultaten inte som ett samlat métt pa branschens effekt, utan
anviands frimst for att undersoka om konsskillnader kvarstdr nir denna bakgrundsfaktor
beaktas. Regressionsanalyserna avser att ge en mer nyanserad forstaelse av konsskillnader i
employer attractiveness genom att undersoka konets effekt nir relevanta bakgrundsvariabler

beaktas.

Innan utforandet av regressionsanalyserna kontrollerades centrala antaganden. Normalitet
testades med Shapiro-Wilk. For Work-life Balance dimensionen blev Shapiro-Wilk signifikant,
dér normaliteten dven kontrollerades med Q-Q plotten som uppvisade en fin férdelning ldngs
linjen. Normalitetstesterna bedoms dédrav som acceptabla och antagandet om normalitet
godkindes. Aven Residual-plotsen analyserades for att undersoka residualernas

normalfordelning och homogenity of variance. Kollineariteten testades med hjélp av VIF, dar
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samtliga dimensioner erh6ll 1dga virden vilket uppfyller antagandet om kollinearitet. Slutligen
kontrollerades Cook’s distance som bekriftade att det inte fanns nigra outliers som hade stark
paverkan pa resultatet. Samtliga antaganden for de fortsatta regressionsanalyserna var dirmed

uppfyllda.

3.4.1 Socialt varde

Resultaten frdn den multipla regressionsanalysen av socialt virde redovisas i Tabell 4 i Bilaga
E. Den multipla regressionsmodellen for socialt virde var statistiskt signifikant F(11,121) =
1,94, p = .040, dér kon, alder och branschtillhorighet tillsammans forklarar 15% av variationen

i skattningarna av socialt virde (R* = 0,15).

Resultatet visar att kon fortsatt var en signifikant prediktor d@ven nir alder och bransch
inkluderades i modellen (p = .003, f = -0,53). Detta innebdr att den konsskillnad som
observerades i det tidigare t-testet kvarstir dven efter kontroll for andra variabler. Resultatet
starker ddrmed antagandet att kvinnor tenderar att skatta socialt virde hogre an mén, oberoende

av alder och branschtillhdrighet.

Alder uppvisade inget signifikant samband, vilket indikerar att individers alder i begrinsad

utstrdckning péverkar hur viktigt socialt virde skattas (p = .850, f = -0,02).

Ingen av branscherna uppvisade signifikanta samband, och bransch som helhet hade dirav inget

signifikant samband, vilket innebér att dess paverkan ér begriansade.

Sammantaget visar regressionsmodellen att kon utgor en signifikant paverkande faktor for

skattningen av socialt vérde, 4ven nér andra relevanta variabler beaktas.

3.4.2 Ekonomiskt virde

Resultaten fran den multipla regressionsanalysen av ekonomiskt virde redovisas i Tabell 5 i
Bilaga E. Den multipla regressionsmodellen for ekonomiskt virde var statistiskt signifikant
F(11,121) = 3,58, p < .001, dér kon, alder och branschtillhorighet tillsammans forklarar 25%

av variationen i skattningarna av ekonomiskt virde (R* = 0,25).
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Resultatet visar att kon fortsatt var en signifikant prediktor d@ven nir alder och bransch
inkluderades i modellen (p = .010, f = -0,43). Detta innebér att den konsskillnad som
observerades i det tidigare t-testet kvarstdr dven efter kontroll for andra variabler. Resultatet
starker ddrmed upptickten frén t-testerna att kvinnor mot antagandet av hypoteserna, skattar

ekonomiskt virde hogre 4n mén, oberoende av dlder och branschtillhorighet.

Alder uppvisade inget signifikant samband, vilket indikerar att individers alder i begrinsad

utstrackning paverkar hur viktigt ekonomiskt vérde skattas (p =.097, f =-0,14).

Viss spridning 1 branscherna kunde observeras dér jamforelsen mellan offentlig
sektor/Myndighet och Ekonomi, Administration och Juridik visade signifikanta samband (p <
.001). Det aterfanns ddremot inte fler signifikanta samband, vilket innebér att bransch som

helhet har en begrénsad paverkan.

Sammantaget visar regressionsmodellen att kon utgor en signifikant paverkande faktor for

skattningen av ekonomiskt virde, d&ven nir andra relevanta variabler beaktas.

3.4.3 Intressevirde

Resultaten fran den multipla regressionsanalysen av intressevérde redovisas 1 Tabell 6 1 Bilaga
E. Den multipla regressionsmodellen for intressevirde var statistiskt signifikant F(11,121) =
2,06, p = .029, dér kon, alder och branschtillhérighet tillsammans forklarar 16% av variationen

i skattningarna av intressevirde (R> = 0,16).
Till skillnad fran vissa andra dimensioner var kon inte en statistiskt signifikant prediktor 1
regressionsmodellen (p = .059, f = -0,33). Detta dverensstimmer med resultaten fran t-testet

som efter Bonferroni-korrektionen inte heller uppvisade ndgra signifikanta konsskillnader.

Alder uppvisade inget signifikant samband, vilket indikerar att individers alder i begrinsad

utstrackning péverkar hur viktigt intressevarde skattas (p = .496, = 0,06).

Viss spridning i branscherna kunde observeras dér jimforelsen mellan Annat och Ekonomi,

Administration och Juridik (p = .022) och Véard & Omsorg och Ekonomi, Administration och
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Juridik (p = .006) visade signifikanta samband . Det aterfanns déremot inte fler signifikanta

samband, vilket innebér att bransch som helhet har en begrénsad paverkan.

Sammantaget dr regressionsmodellen signifikant, ddr modellen i1 helhet forklarar 16% av
variationen 1 skattningarna av intresseviarde. Kon framstar daremot inte som en signifikant
prediktor nér alder och branschtillhérighet inkluderas i modellen. Detta ligger i linje med
resultaten frin det tidigare t-testet, dir konsskillnaden inte kvarstod efter Bonferroni-

korrektion. Kon har dirfor inte en signifikant paverkan pd hur intressevéarde skattas.

3.4.4 Utvecklingsvirde

Resultaten frdn den multipla regressionsanalysen av utvecklingsvirde redovisas i Tabell 7 i
Bilaga E. Den multipla regressionsmodellen for utvecklingsvérde var statistiskt signifikant
F(11,121) = 2,13, p = .023, dir kon, alder och branschtillhorighet tillsammans forklarar 16%

av variationen i skattningarna av utvecklingsvérde (R*> = 0,16).

Till skillnad frén det tidigare genomforda t-testet som till f61jd till Bonferroni-korrektionen inte
uppgav kon som en signifikant prediktor, sé visar regressionsanalysen att kon &r en signifikant
prediktor nir alder och bransch inkluderades i modellen (p = .036, f = -0,37). I detta mer
omfattande testet som tar hinsyn till bakgrundsvariabler &terfinns dérav en signifikant
konsskillnad 1 skattningen, vilket motsdger den ursprungligt satta hypotesen om att kvinnor och

mén skattar utvecklingsvérdet pa liknande niva.

Till skillnad frén samtliga dimensioner, uppvisade alder i denna modell ett signifikant samband

(p =.003, p=-0,28), dér individers alder paverkar hur viktigt utvecklingsvirde skattas.

Ingen av branscherna visade sig ha en signifikant paverkan, vilket innebér bransch som helhet

har en begransad paverkan.

Sammantaget visar regressionsmodellen att kdn utgor en signifikant paverkande faktor for

skattningen av utvecklingsvérde, 4ven nér andra relevanta variabler beaktas.
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3.4.5 Tillimpningsvirde

Resultaten fran den multipla regressionsanalysen av tillimpningsvirde redovisas i Tabell 8 i
Bilaga E. Den multipla regressionsmodellen for tillimpningsvérde var statistiskt signifikant
F(11,121) = 3,45, p < .001, dar kon, alder och branschtillhorighet tillsammans forklarar 24%

av variationen 1 skattningarna av tillimpningsvirde (R = 0,24).

Resultatet visar att kon fortsatt var en signifikant prediktor d@ven nir alder och bransch
inkluderades i modellen (p < .001, f = -0,65). Detta innebér att den konsskillnad som
observerades i det tidigare t-testet kvarstdr dven efter kontroll for andra variabler. Resultatet
starker ddrmed antagandet att kvinnor tenderar att skatta tillimpningsvdarde hogre dn mén,

oberoende av alder och branschtillhdrighet.

Alder uppvisade inget signifikant samband, vilket indikerar att individers alder i begrinsad

utstrdckning paverkar hur viktigt tillimpningsvérde skattas (p = .554, f = 0,05).

Viss spridning i branscherna kunde observeras dér jimforelsen mellan Annat och Ekonomi,
Administration och Juridik (p = .024) och Véard & Omsorg och Ekonomi, Administration och
Juridik (p = .005) visade signifikanta samband. Det aterfanns déremot inte fler signifikanta

samband, vilket innebér att bransch som helhet har en begrénsad paverkan.

Sammantaget visar regressionsmodellen att kdn utgor en signifikant paverkande faktor for

skattningen av tillampningsvirde, dven nir andra relevanta variabler beaktas.

3.4.6 Work-life Balance virde

Resultaten fran den multipla regressionsanalysen av work-life balance virde redovisas i Tabell
9 1 Bilaga E. Den multipla regressionsmodellen for work-life balance virde var inte statistiskt
signifikant F(11,121) = 1,27, p = .252, dir kon, alder och branschtillhorighet tillsammans

forklarar 10% av variationen i skattningarna av work-life balance virde (R* = 0,10).

Resultatet visar att kon fortsatt inte var en signifikant prediktor &ven nér alder och bransch
inkluderades i modellen (p = .526, f = -0,11). Detta innebdr att den icke observerade
konsskillnaden 1 t-testet dven kvarstir efter kontroll for andra variabler. Resultatet starker
ddrmed t-testets antagande om att det inte finns négra statistiskt signifikanta konsskillnader 1

skattningen av work-life balance vérde.
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Alder uppvisade inget signifikant samband, vilket indikerar att individers alder Aven i begrinsad

utstrdckning paverkar hur viktigt work-life balance varde skattas (p =.099, = -0,16).

Viss spridning 1 branscherna kunde observeras déir jamforelsen mellan offentlig
sektor/Myndighet och Ekonomi, Administration och Juridik visade signifikanta samband (p =
.014). Det aterfanns ddremot inte fler signifikanta samband, vilket innebér att bransch som

helhet har en begrinsad paverkan.

Sammantaget visar regressionsmodellen att kon inte utgdr en signifikant paverkande faktor for

skattningen av work-life balance virde, dven nir andra relevanta variabler beaktas.

3.4.7 Sammanfattande resultat av regressionsanalyserna

Sammanfattningsvis visar resultaten frdn de multipla regressionsanalyserna att kon 1 flera fall
utgdér en signifikant och betydelsefull prediktor for hur olika dimensioner av employer
attractiveness skattas, dven ndr alder och branschtillhorighet beaktas. Kon kvarstod som en
statistiskt signifikant prediktor i fyra av sex dimensioner (socialt vdrde, ekonomiskt vérde,
utvecklingsvirde och tillimpningsvirde). Intressevarde och work-life balance vérde visade
ddremot inte nagra statistiskt signifikanta konseffekter 1 varken t-testerna eller
regressionsanalyserna, vilket tyder pd att konets betydelse for dessa dimensioner dr mer

begrédnsad.

Slutligen indikerar resultaten att kon har en differentierad paverkan och betydelse for employer
attractiveness, dir konsskillnader framtrader tydligt i de flesta dimensioner, medan andra i

storre utstrackning paverkas av faktorer bortom kon.

3.5 Sammanfattning av resultat

Samtliga resultat visar att konsskillnader i employer attractiveness forekommer i flera, men inte
samtliga, dimensioner. De deskriptiva analyserna indikerade genomgéende hogre skattningar
bland kvinnor jamfort med méin. De oberoende t-testerna visade att konsskillnader var statistiskt
signifikanta for socialt vérde, ekonomiskt véirde och tillimpningsvérde efter Bonferroni-
korrektionen, medan skillnaderna for intressevirde, utvecklingsviarde och work-life balance

vérde inte uppnadde den korrigerade signifikansnivén.
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De multipla regressionsanalyserna visade i vilken utstrackning konsskillnaderna kvarstir nar
alder och branschtillhérighet beaktas samtidigt. Resultaten indikerar att kon fortsatt utgér en
signifikant prediktor for socialt vidrde, ekonomiskt vidrde, utvecklingsvirde och
tillampningsvarde, medan kon inte har en signifikant paverkan pa skattningar av intressevérde

och work-life balance virde.

Alder hade overlag en begrinsad betydelse, med undantag for utvecklingsvirde dir ett
signifikant samband observerades. Aven branschtillhdrighet hade overlag en begrinsad
betydelse med undantag till vissa enstaka branscher dir man aterfann fa signifikanta virden.
Didremot fanns det inget tydligt eller genomgdende monster. Kon visar sig ddrav ha den mest
signifikanta och konsekventa péverkan och anses vara den starkaste prediktorn i flera

dimensioner av employer attractiveness.

4. Diskussion

Studien avsdg att undersoka om konsskillnader forekommer i vérderingen av employer
attractiveness samt i vilken utstrickning bakgrundsfaktorer som dlder och bransch kan bidra till
att forklara sddana skillnader. Overlag visar resultaten att konsskillnader framtrider i flera, men

inte samtliga dimensioner, medan alder och bransch hade en mer begrinsad péverkan.

4.1 Konsskillnader i employer attractiveness

Hypotes H1 formulerades utifrdn antagandet att kon, trots ett mer jamstéllt samhalle,
fortfarande paverkar hur olika dimensioner av employer attractiveness skattas. Resultaten ger
sammantaget stdd for att kon har betydelse, men att dess paverkan kan varierar mellan
dimensionerna snarare dn att den dr genomgéende. Statistiskt signifikanta konsskillnader
aterfanns i fyra av sex dimensioner. Detta innebdr att HI 1 viss méin stdds, samtidigt som

resultaten nyanserar bilden av kon som forklaringsfaktor.

Ett genomgdende monster dr att kvinnor tenderar att skatta samtliga dimensionerna hogre én
mén, samtidigt som den dvergripande rangordningen av dimensionerna dr densamma for bada
konen. Detta talar for att kvinnor och mén i grunden delar uppfattningen om vad som
kénnetecknar en attraktiv arbetsgivare, men skiljer sig at i graden av vikt som tillskrivs olika

aspekter. En mdjlig forklaring till de genomgédende hogre skattningarna bland kvinnor kan vara
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effekter av social dnskvardhet (Fisher, 1993, s. 303 ; Van de Mortel, 2008, s. 41). Samtidigt
ligger resultaten i linje med tidigare forskning inom employer attractiveness, som funnit att
kvinnor tenderar att rapporterat flera dimensioner &n mén som viktiga vid beddmningen av en
attraktiv arbetsgivare (Terjesen et al., 2007, s. 504, 515). Denna tendens éterfinns dven i denna
studie men att kvinnor nu genomgdende skattar samtliga dimensioner hogre dn mén, vilket kan

vara tecken pa att kvinnor har bredare krav nir det kommer till val av arbetsgivare.

Sammantaget indikerar resultaten att konsskillnader i employer attractiveness fortfarande
existerar, men att de i en modern kontext tar form i nyansskillnader inom specifika dimensioner

snarare dn som helt skilda preferensstrukturer.

4.1.1 Socialt virde
Hypotes Hla antog att kvinnor skattar socialt virde hogre 4n mén, vilket stods av resultaten.

Kvinnliga respondenter virderade sociala aspekter pa arbetsplatsen, sdsom goda relationer med
kollegor och en positiv arbetsmiljd, signifikant hdgre &n manliga respondenter. Detta ligger i
linje med tidigare forskning som visar att kvinnor tenderar att tillskriva social trivsel och

arbetsklimat storre vikt (Lassleben & Hofmann, 2023 s. 549, 554; Zou, 2015, s. 9, 18).

Samtidigt visar den deskriptiva statistiken att socialt virde var den hogst skattade dimensionen
for bada konen, vilket indikerar att sociala aspekter utgor en central faktor oberoende av kon.
Min virderade ddrav ocksd sociala virden relativt hogt, men kvinnors skattningar var
signifikant hogre, vilket tyder pa att en konsskillnad kvarstér trots gemensam prioritering.
Kvinnors hogre skattning kan forstds mot bakgrunden av deras starkare behov av gemenskap
och arbetsmiljo, vilket Overensstimmer med konsspecifika arbetsvirderingar beskrivna i
tidigare studier (Terjesen et al., 2007, s. 504, 515; Lassleben & Hofmann, 2023, s. 549; Zou,
2015, .9, 18).

4.1.2 Ekonomiskt varde
Hypotes H1b antog att kvinnor skattar ekonomiskt véirde ldgre &n mén. Ett antagande som

grundar sig i tidigare forskning dér méan 1 hogre grad prioriterar yttre beloningar sdsom 16n och
formaner (Vansteenkiste et al., 2007, s. 253; Lassleben & Hofmann, 2023, s. 549). Resultaten
visade ddremot motsatsen, dir de kvinnliga respondenterna skattade ekonomiskt vérde

signifikant hdgre dn de manliga. H1b fir ddrmed inte stod.
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Detta dr anmérkningsvirt eftersom tidigare studier ofta indikerat att mén lagger storre vikt vid
extrinsiska beloningar som hdg 16n, status och karridrmdjligheter, medan kvinnor betonat
intrinsiska faktorer som meningsfullhet och arbetsinnehall (Vansteenkiste et al., 2007, s. 253;
Lassleben & Hofmann, 2023, s. 549). Barbulescu och Bidwell (2013, s. 739) visar exempelvis
att mén dr mer bendgna att prioritera 16n, medan kvinnor generellt rankar 16n som en mindre
central faktor. Aven Terjesen et al. (2007, s. 504, 515) fann att kvinnor virderade ett brett
spektrum av arbetsgivar-attribut, sdsom arbetskultur, arbetsmiljo, meningsfulla arbetsuppgifter
och kollegiala relationer, hdgre &n mén, medan min endast angav en faktor som viktigare dn
kvinnor, ndmligen en hog ingangslon. Mot denna bakgrund framstér det aktuella resultatet, dér

kvinnor skattar ekonomiskt virde signifikant hogre &n mén, som anméarkningsvart.

Ett mojligt sdtt att forstd resultatet dr att tidigare forskning ofta baserats pa éldre data fran ett
samhille med mer begransade karridrméjligheter for kvinnor. Historiskt har hinder sdsom
“sticky floors” och “glass ceilings” péaverkat kvinnors ekonomiska villkor och
karridarmojligheter, vilket kan ha gjort ekonomiska aspekter mindre realistiska och dédrmed lagre
prioriterade (Eriksson-Zetterquist et al., 2020, s. 412; Martin, 2000, s. 208). Trots att dessa
hinder fortfarande till viss del existerar i vart moderna samhaélle kan ekonomiska villkor i storre
utstrackning framsta som tillgéngliga och centrala. Kvinnor forvintas i allt storre utstrackning
uppnd ekonomisk sjilvstindighet och ta ett okat forsorjningsansvar. En 6kad ekonomisk
medvetenhet och ett starkare karridrfokus kan ddarmed ha bidragit till att héja kvinnors
prioritering av 16n, anstéllningstrygghet och karridrmdjligheter. Resultatet kan darmed indikera
ett pdgdende skifte dér kvinnor numera dr minst lika, om inte mer benédgna, 4n mén att prioritera
konkurrenskraftig ersdttning. For arbetsgivare innebar detta att ekonomiska dimensioner, sésom
16n och andra forméner, utgdr centrala faktorer for att attrahera bade kvinnlig och manlig

arbetskraft.

Slutligen dr det relevant att uppméarksamma att ekonomiskt vérde inte enbart avser finansiella
medel sdsom 16n och bonusar, utan dven inkluderar aspekter som anstéllningstrygghet och
befordringsmojligheter. Kvinnors hogre véirdering av denna dimension kan ddrmed dven spegla

en strivan efter langsiktig stabilitet, trygghet och utveckling i arbetslivet.

4.1.3 Intressevirde

Hypotes Hlc antog att kvinnor skattar intressevéirde ldgre &n min. Tidigare forskning har

ddrmed funnit att kvinnor inte i samma utstrickning vérdesétter utmanande, spannande och

30



kreativa arbetsuppgifter som méan (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 550). Denna hypotes stods
inte av resultaten. Inga signifikanta konsskillnader identifierades, vilket innebér att kvinnor och

mén vidrderar stimulerande och intressanta arbetsuppgifter i stort sett lika.

Detta resultat kan forstés utifrin dimensionens breda innehall. A ena sidan pekar viss forskning
pa att mdn oftare soker sig till roller med mer risk, utmaning och mdjlighet till snabb
karridrsutveckling (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 550). Ett belysande exempel dr hur
Lassleben och Hofmann (2023, s. 550) finner att mén i hogre grad soker sig till arbeten med
hogre initiativtagande och utmaningar. A andra sidan tyder tidigare forskning pa att kvinnor
vérdesétter meningsfullhet i arbetet och ett driv om att vilja utvecklas i sitt arbete (Lassleben &
Hofmann, 2023, s. 550). Eftersom intressevirde rymmer flera av dessa aspekter, kan
avsaknaden av konsskillnad indikera att ett intressant och utmanande arbete dr central for bada

konen i dagens arbetsliv.

4.1.4 Utvecklingsvirde
Hypotes H1d antog att kvinnor skattar utvecklingsvirde pd en liknande nivd som mén och att

det inte ska dterfinnas nigra signifikanta konsskillnader. Resultaten ger dock en mer komplex
bild. I t-testerna aterfanns ingen signifikant konsskillnad, med ett p-virde precis dver den
nysatta signifikansnivan efter Bonferroni-korrektionen. Detta innebar att vi sdg en tendens av
att kvinnor skattade utvecklingsvirde hogre &n mén, men att denna inte var tillrdckligt stark for
att vara signifikant. I den multipla regressionsanalysen, dir &lder och bransch inkluderades,
framtradde ddremot kon som en signifikant prediktor. Detta innebér att hypotes Hld, som
forutspadde likvérdiga skattningar mellan konen, inte far fullt stod nér resultaten tolkas utifrdn
den mer nyanserade modellen. Studien drar ddrav slutsatsen att konsskillnaden i
utvecklingsvirde dr relativt mattlig men samtidigt tillrickligt robust for att framtrdda ndr

variation kopplad till lder och bransch beaktas. Hypotes H1d far ddrmed inte stod.

Att kvinnor skattar utvecklingsviarde hogre an mén kan diskuteras i relation till mer modern
forskning som visar hur kvinnor borjat strdva efter yrkesutveckling och o6kade
karridrsambitioner (Ng & Wang, 2020, s. 471, 478). Resultaten kan ddrmed spegla fordndrade
konsnormer pé arbetsmarknaden, dédr kvinnors dkade fokus pa karridrutveckling har tagit form

sa kraftigt att kvinnor till och med signifikant skattar dessa faktorer hogre d&n min. Ur ett
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praktiskt perspektiv innebér detta att utvecklingsmojligheter dr viktiga att kommunicera i

employer branding gentemot bidda konen, men inte minst gentemot kvinnor.

4.1.5 Tillimpningsvirde

Hypotes Hle antog att kvinnor skattar tillimpningsvarde hogre én mén, dir kvinnor i hogre
utstrackning skulle vérdesdtta mojligheten att tillimpa sin kunskap, dela den med andra och
bidra i en humanitir eller kundorienterad miljo. Resultatet bekriftar denna hypotes. Resultatet
finner likt tidigare forskning att kvinnliga respondenter i storre utstrdckning efterfrdgar
arbetsgivare ddr de kan anvinda sina fardigheter pa ett meningsfullt sétt, exempelvis genom att
hjilpa andra, och dela kunskap (Lassleben & Hofmann, 2023, s. 550; Zou, 2015, s. 9-10). Detta
kan tolkas utifran att kvinnor virdesitter meningsfullt arbete, dér arbetsuppgifternas innehall
och anvéndandet av ens kunskaper dr mer centralt dn vad det dr fér mén (Lassleben & Hofmann,
2023, s. 550; Zou, 2015, s. 9-10). Dimensionen inkluderar d&ven humanitira inslag, vilket kan

kopplas till en starkare drivkraft att bidra till samhéllsnytta och kundnéjdhet.

Mins relativt ldgre skattning kan forstés utifrén tidigare forskning dar de ofta véljer att fokusera
pa mer direkta, yttre beloningar. Det betyder inte att mén inte vérdesitter ett meningsfullt
arbete, utan snarare att andra aspekter upplevs som mer centrala. Samtidigt var

tillampningsvarde den dimension dér konsskillnaden var tydligast.

Ur ett praktiskt perspektiv implicerar detta att arbetsgivare som tydligt kommunicerar hur
medarbetare kan anvédnda sin kompetens och bidra meningsfullt kan uppfattas som sérskilt
attraktiva for kvinnor. Samtidigt bor man inte forutsitta att min dr ointresserade av dessa

faktorer, &ven om de i denna studie prioriterade dem nagot lagre.

4.1.6 Work-life balance virde

Hypotes H1f antog att kvinnor skattar work-life balance hogre &n mén. Denna sjétte och sista
dimension avser aspekter sasom hybridarbete, flextid, och andra forméner som mdjliggor for
individen att forena arbete med privat- och familjeliv (Kalliath & Brough, 2008, s. 326). Det
gér att argumentera att denna dimension dr som mest knuten till traditionella konsnormer da
kvinnor historiskt tillskrivits storre ansvar for hem och barn och ddarmed behovt hitta arbeten
som dr kompatibla med deras ansvar i hemmet (Barbulescu & Bidwell. 2013, s. 740). Mot denna

bakgrund har work-life balance-relaterade formaner i tidigare forskning ofta framstéllts som
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sarskilt centrala for kvinnor, kopplat till traditionella omsorgsroller (Lassleben & Hoffman, s.

551).

Trots denna teoretiska utgdngspunkt visar resultaten inga signifikanta konsskillnader, vare sig
1 t-testet eller regressionsanalysen. H1f stods dédrmed inte, vilket innebér att kvinnor och mén 1

urvalet virderar balans mellan arbete och fritid i lika hog utstrackning.

Avsaknaden av konsskillnader kan tolkas som dnnu ett tecken pa fordndrade konsroller pa
arbetsmarknaden, dér aspekter som flexibilitet i form av distans/hybridarbete och flextid blivit

mer tillgéngligt for bada konen.

Ett ovintat fynd var dock att work-life balance skattades ldgst av samtliga dimensioner for bade
kvinnor och mén. Formaner kopplade till balans mellan arbete och privatliv placerade sig
ddrmed langst ner i prioriteringsordningen, vilket inte var forvéntat. Samtliga dimensioner
uppvisade genomsnittliga skattningar over virdet 5, vilket motsvarar “ganska viktigt” medan
work-life balance placerade sig ndgot under detta mellan “neutralt” och “ganska viktigt”. Detta
innebdr 1 sig inte att denna dimension &r oviktig, utan att den tillskrivits ldgre betydelse 1

jamforelse med andra aspekter sdsom ekonomiskt, socialt klimat och arbetsinnehall.

Resultaten kan dven tolkas i relation till kvinnors 6kade karridrfokus, dar kvinnor 1 allt storre
utstrdckning prioriterar aspekter sdsom ekonomiska villkor, social arbetsmiljo och
utvecklingsmojligheter, snarare 4n att i forsta hand soka arbeten som &r kompatibla med deras
privatliv. En férandring som kan ses som ett uttryck for ett mer jimstéllt samhille, dér kvinnor
inte ldngre 1 samma utstrackning behdver anpassa sina yrkesambitioner efter ansvar i hemmet
(Barbulescu & Bidwell, 2013, s. 740). Istillet kan man spekulera kring att denna skattning
grundar sig i ett mer delat ansvar i hemmet, dér det som tidigare ansigs som “womens work”
numera erkdnns som konsneutralt arbete hemma och darav delas mellan konen (Milkie et al.,

2025, s. 18, 20).
Sammanfattningsvis visar resultaten att work-life balance virderas likvirdigt av kvinnor och

mén, men inte utgdr den mest prioriterade dimensionen vid bedoémningen av en attraktiv

arbetsgivare.
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4.2 Overgripande monster i viirderingen av employer attractiveness

Utover de observerade konsskillnaderna i skattningarna framtrader tydliga monster i hur
dimensionerna prioriteras dverlag. Bade kvinnor och mén rangordnade dimensionerna i samma
ordning, dér socialt virde var hogst, foljt av intressevérde och utvecklingsvérde. Darefter foljde

ekonomiskt- och tillimpningsvirde, medan work—life balance vérde skattades 14gst.

Trots att det aterfanns signifikanta skillnader mellan kdnen indikerar den identiska rangordning
att kvinnor och mén i hog grad delar uppfattningen om vilka aspekter som &r centrala for en
attraktiv arbetsgivare. Konsskillnaderna tycks ddrmed frdmst handla om graden av vikt som
tillskrivs vissa dimensioner, snarare &n om helt skilda preferenser mellan konen. Samtidigt
ligger dimensionerna relativt ndra varandra i skattningarna, vilket tyder pa att flera aspekter
uppfattas som viktiga och att det inte skiljer allt for mycket i prioriteringen mellan de olika

dimensionerna.

Kvinnor uppvisar dessutom hogre genomsnittliga skattningar i samtliga dimensioner. En mdjlig
tolkning &r att kvinnor uppfattar ett bredare spektrum av attribut som centrala vid val av
arbetsgivare. Detta ligger 1 linje med tidigare forskning som pekar pa att kvinnor 1 hogre grad
vérdesétter flera dimensioner samtidigt dar det inte endast &dr en faktor som &r mest central utan
sammansittningen av flera olika (Terjesen et al., 2007, s. 504, 515). Samtidigt gir det att
diskutera ifall dessa skillnader till viss del kan paverkats av skillnader i1 svarsstil vid
sjdlvrapporterade matt. Vid sédan sjilvskattning skulle det vara mojligt att kvinnor kan vara
mer bendgna att anvidnda de hogre delarna av skattningsskalorna, medan min i storre
utstrdckning kan ha varit mer aterhdllsamma med sina skattningar. Det dr dock viktigt att notera
att studiens statistiska analyser konstaterar signifikanta konsskillnader i specifika dimensioner,

vilket talar for att skillnaderna inte enbart kan forklaras av svarsstil.

4.3 Alderns betydelse for employer attractiveness

Som komplement till konets effekt undersoktes dven alderns betydelse for hur individer
vérderar olika dimensioner av employer attractiveness. Tidigare forskning visar att dlder kan
paverka vilka aspekter av arbetslivet som uppfattas som mest betydelsefulla (Lassleben &
Hofmann, 2023, s. 546), dir yngre individer ofta prioriterar utvecklingsmdjligheter och yttre
beloningar, medan é&ldre i storre utstrickning vérdesdtter arbetsinnehall, stabilitet och

meningsfullhet (Kooij et al., 2011, s. 197; Reis & Braga, 2016, s. 107).
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Resultaten visar att dlder i de flesta analyser inte framstod som en sjdlvstindig och
genomgaende signifikant prediktor for hur olika dimensioner av employer attractiveness
véirderades. Diaremot framtradde &lder som en signifikant faktor i vissa regressionsmodeller,
vilket tyder pa att alder i samspel med andra variabler kan paverka individers preferenser. Ett
fynd som belyser vikten av att betrakta alder som en del av ett storre sammanhang snarare dn
som en fristdende forklaringsfaktor. Samtidigt kan den begrinsade effekten av alder dven
paverkats av att det endast anvints som en bakgrundsvariabel dir studiens fokus snarare ar pa
konsskillnaderna och det dédrav inte funnits tillrickligt omfangsrika fragor for att synliggdra

alderns paverkan som helhet.

Ett tydligt exempel didr alder uppvisade ett signifikant negativt samband var {or
utvecklingsvirde. Det negativa sambandet indikerar att yngre individer tenderar att védrdera
utvecklingsmojligheter hogre én éldre, vilket ligger i linje med tidigare forskning som skildrar
hur individer i tidigare skeden av arbetslivet ofta prioriterar ldrande, karridrsutveckling och
framtida mojligheter. De har ett stdrre driv att visa framfbtterna och jaga drdommen om
karridren, medan betydelsen av denna dimension minskar i takt med alder, 6kad erfarenhet och

etablering pd arbetsmarknaden (Koojj et al., 2011, s. 197).

Sammantaget indikerar resultaten att alder har en viss, men begrinsad, betydelse déir paverkan
framst framtrader i specifika dimensioner. Detta bidrar till en mer nyanserad forstdelse av hur

alder snarare samspelar med andra faktorer i formandet av arbetsrelaterade preferenser.

4.4 Branschtillhorighetens betydelse for employer attractiveness
Aven branschtillhdrighet inkluderades som en potentiell prediktor, mot bakgrund av att vi dven

pa den moderna arbetsmarknaden finner spar av konssegregation (Eriksson-Zetterquist et al.,
2020, s.412,414). Resultaten visar att bransch i vissa analyser uppvisade signifikanta samband,
men att dessa inte var genomgaende eller konsekventa. Detta indikerar att branschtillhorighet 1
sig har en begrdnsad forklaringskraft. Samtidigt kan den begransade effekten av bransch, likt
alder, delvis forklaras av att bransch endast anvénts som en bakgrundsvariabel, dir studiens

fragor inte varit tillrdckligt omfangsrika for att synliggora branschens paverkan som helhet.

Vid granskningen av respondenternas branschfordelning framtrdder en ndgot mer modern och

balanserad bild. Aven om vissa branscher fortfarande domineras av kvinnor, sdsom vard &
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omsorg, och vissa domineras av mén, sdsom transport, logistik & supply chain samt IT &
teknik, sd finner vi att kvinnor i hog utstrackning dven dterfinns inom omréden som traditionellt
betraktats som mansdominerade, sdsom ekonomi, administration och tekniskt orienterade

yrken.

4.5 Sammanfattning av diskussion

Sammanfattningsvis visar studiens resultat att kon fortsatt har betydelse for hur dimensioner av
employer attractiveness vérderas, men att skillnaderna fraimst framtrader som nyansskillnader
snarare dn fundamentalt skilda preferensmonster. Kvinnor tenderar att tillskriva dimensionerna
hogre vikt, samtidigt som kvinnor och mén i hog grad delar uppfattningen om vilka dimensioner
som dr mest centrala. Vidare visar resultaten att alder och branschtillhdrighet har en mer
begrinsad inverkan, men bidrar till att synliggdra konets effekt dé kon kvarstar som signifikant

daven nar dessa variabler beaktas.

4.6 Studiens begrinsningar

Slutligen bor resultaten tolkas med viss forsiktighet, med hénsyn till studiens metodologiska

begrinsningar.

Eftersom studiens enkit ursprungligen dr formulerad pd engelska och det saknas en validerad
svensk Oversittning, finns risken att den egna dversittningen kan ha paverkat studiens resultat.
Oversittningarna har dock bearbetats noggrant for att sikerstilla att formuleringarna inte enbart
blir direkta sprékliga motsvarigheter, utan att de dven fngar innebdrden och méter samma
aspekter som i originalfragorna. For att sékerstélla en korrekt, tydlig och begriplig dversittning
diskuterades dverséttningarna dven med handledaren Andrea Strinic och det genomf6rdes dven
en mindre pilotstudie med sex deltagare. Aterkopplingen frin denna pilotstudie anviindes for
att sdkerstélla att dverséttningarna fungerade 1 praktiken och att enkdten kunde besvaras utan

tolkningssvérigheter.

Da studien till storre del bestar av sjdlvskattning finns det &dven en risk att deltagarnas svar
paverkas av social onskvirdhet (Fisher, 1993, s. 303 ; Van de Mortel, 2008, s. 41). Det innebér
att deltagare tenderar att ange svar som upplevs som socialt accepterade snarare dn att fullt ut
spegla sina faktiska virderingar. Denna risk har aktivt minimerats genom att betona att
deltagandet dr anonymt, vilket kan minska bendgenheten att svara pa ett sétt som uppfattas som

mer Onskvirt.
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En ytterligare faktor att ta hansyn till &r enkédtens omfattning. Enkét bestar av ett relativt stort
antal frigor, vilket skapar goda forutsidttningar for att mdjliggoéra en bred och nyanserad
datainsamling. Samtidigt medfor det dven en risk for att respondenterna tréttas ut, och mot

slutet tappar fokus och inte ldser frdgorna lika noggrant.

Vidare rekryterades deltagarna genom ett bekvamlighetsurval som kompletterades med
snobollseffekten. Denna kombination mojliggjorde en bred spridning av enkiten med tillgdng
till olika deltagare med varierande sysselséttning, alder och branschtillhorighet. Déremot
begridnsar denna urvalsstrategi resultatens generaliserbarhet till en bredare population, da
urvalet bade baserat pa sin storlek och rekryteringsval &r begrdnsat och didrmed inte fullt ut

representerar den svenska arbetsmarknaden som helhet.

Dirtill aterfinns en viss metodologisk begrdnsning kopplad till frigan om deltagarnas
branschtillhorighet. Valet av branscher arbetades fram noggrant och studien har utgétt fran en
branschindelning som speglar den svenska arbetsmarknadens dvergripande struktur. De valda
branscherna har utarbetats utefter SCB:s indelning i Svensk Néringsgrensindelning (SNI),
Arbetsformedlingen och Ledarnas rapporter om arbetsmarknaden. Aven om branscherna
arbetats fram for att erbjuda ett sa brett spektrum som mojligt, lades &dven “Annat” in som sista
alternativ, for de som inte kinde tillhorighet i de specificerade branscherna. De deltagare som
valt detta alternativ, vilket var 25 respondenter motsvarande 18,8%, har inte kunnat specificera
vilken bransch de tillhor, vilket innebér att dessa svar inte kan analyseras lika detaljerat som

ovriga. Detta begrinsar precisionen i analysen kopplad till branschen.

Slutligen &r det viktigt att belysa att studiens korrelationsdesign inte mdjliggdr slutsatser om
kausalitet, da korrelation inte nddvindigtvis innebir orsakssamband. Aven om tydliga samband
mellan kon och vérderingen av olika dimensioner framtrader, kan dessa inte automatiskt antas
som orsakssamband. Resultaten bor dérfor forstds som indikationer pa samband snarare dn
direkta forklaringar till varfor dessa skillnader uppstir. Aven om studiens design inte mojliggdr
kausala slutsatser, bidrar resultaten med vérdefull kunskap om monster och samband mellan
kon och vérderingen av employer attractiveness. Dessa fynd kan fungera som en utgdngspunkt
for framtida forskning, dar mer experimentella eller longitudinella ansatser kan anvédndas for

att undersoka potentiella orsaksmekanismer bakom de observerade skillnaderna.
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5. Slutsats

Syftet med denna studie var att undersdka hur kvinnor och méin i en modern kontext prioriterar
olika dimensioner av employer attractiveness, samt att undersoka i vilken utstrackning alder
och branschtillhorighet bidrar till att forklara dessa skillnader. Genom att tillimpa en
uppdaterad version av employer attractiveness, som inkluderar bédde etablerade och
kompletterande dimensioner, och undersoka denna i en modern svensk kontext, har studien
bidragit med fordjupad och aktuell kunskap inom ett forskningsféltet som i stor utstrackning

bygger pa édldre och internationella studier.

Resultaten visar att kon fortsatt har betydelse for hur vissa dimensioner av employer
attractiveness virderas, men att dessa delvis skiljer sig frén vad tidigare forskning har antytt.
Kvinnor skattade socialt virde, ekonomiskt vérde, utvecklingsviarde och tillimpningsvirde
signifikant hogre &n min, medan inga signifikanta konsskillnader aterfanns for intressevérde

och work-life balance virde.

Ett sdrskilt intressant fynd &r att bade kvinnor och mén rangordnat dimensionerna pa ett
identiskt sétt, dir sociala och utvecklingsrelaterade faktorer framstar som mest centrala. Detta
indikerar att kvinnor och mén i grunden delar uppfattning om vad som kénnetecknar en attraktiv
arbetsgivare, men att kvinnor generellt tenderar att tillskriva dessa aspekter storre vikt.
Resultaten pekar ddrmed pa att konsskillnader i hogre grad handlar om intensitet snarare 4n om
fundamentalt skilda preferenser. Detta kan tolkas som ett uttryck for att arbetsmarknadens
vérderingar 1 allt storre utstrackning delas mellan konen, vilket ligger i linje med samhélleliga
fordndringar kopplade till jamstélldhet och fordndrade familjestrukturer. Att work-life balance
skattades ldagst och inte uppvisade ndgra signifikanta konsskillnader stirker ytterligare bilden
av att detta idag utgdr ett gemensamt védrde, snarare én ett konsbundet behov kopplat till

kvinnors roll pd arbetsmarknaden.

Vidare visar resultaten att kon 1 flera fall fortsatt har en sjdlvstindig betydelse dven ndr alder
och branschtillhorighet beaktas, vilket indikerar att kon fortfarande &r en relevant faktor i
forstaelsen av employer attractiveness. Samtidigt understryker resultaten vikten av att inte
betrakta kon isolerat, utan snarare i samspel med individuella faktorer som formar individers

vérderingar och prioriteringar.
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5.1 Praktiska implikationer
Ur ett praktiskt perspektiv bidrar studien med vérdefull kunskap for organisationer som vill

starka sin attraktionskraft pa arbetsmarknaden. Resultaten kan bidra till 6kad forstdelse for vilka
arbetsgivar-attribut som efterfrigas i dagens samhélle och ddrav vigleda i hur employer
branding kan utformas mer triffsikert. Studien indikerar att arbetsgivare som fokuserar pa
inkluderande arbetsmiljoer, mojligheter till professionell utveckling och ekonomiska
incitament har goda forutsittningar att attrahera en bred malgrupp. Samtidigt visar resultaten
att forestéllningen om att kvinnor och mén prioriterar fundamentalt olika faktorer i arbetslivet
1 stor sett ar daterad och grundad i historiska konsnormer. 1 dagens arbetsliv handlar
konsskillnaderna snarare om graden av betydelse som tillskrivs olika faktorer, snarare 4n om

vilka faktorer som véarderas.

Sammanfattningsvis visar denna studie att employer attractiveness dr ett komplext och
dynamiskt fenomen, dér bade gemensamma och konsspecifika monster samexisterar. Genom
att belysa detta bidrar studien till en férdjupad forstielse av vad som kédnnetecknar en attraktiv

arbetsgivare pd dagens svenska arbetsmarknad.

5.2 Framtida forskning

Denna studie bidrar inte bara med insikter om sambanden mellan kén och employer
attractiveness, utan dppnar ocksé upp for framtida forskning inom omradet. Aven om studien
identifierar tydliga samband mellan kdn och employer attractiveness, kan dessa inte tolkas som
kausala pa grund av studiens korrelationsdesign. Framtida forskning skulle déarfér med fordel
kunna testa detta i en mer experimentell design som kan ge kausala samband. Vidare skulle
framtida forskning kunna fordjupa forstéelsen for samspelet mellan kon, lder och bransch, dér
branschtillhdrighetens och dlderns effekt undersoks mer utforligt, for att béttre forsta hur olika
livsfaser paverkar vad individer vardesatter i arbetslivet. Slutligen skulle framtida forskning
dven kunna fordjupa sig i konsfaktorn och i olika konsidentiteter. Som denna studie beskrivit
sd bygger mycket pd arbetsmarknaden kopplat till kdnsskillnader pa fenomenet av “’doing
gender” dér konsskillnaderna i sig inte tillskrivits pa grund av individernas biologiska kon utan
uppfattningen av vad som utgdr kvinnliga och manliga attribut. For att undersdka denna
paverkan mer, skulle framtida forskning kunna undersdka d&mnet med ett storre fokus pa

konsidentitet och de olika sétt vi i dagens samhélle forhaller oss till kon och kdnsidentitet.
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7. Bilagor

Bilaga A

Figur 1. Konsfordelning
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Figur 3. (Ko6ns)fordelning per bransch

18
16
14
12
o
)
c
S 10
)
0
)
Q
= s
3
c
<
6
4
0 Ekonomi Industri Transport
Administration & 11’:;?32’[‘]’;: H';é:;z‘:i'r‘la” Tillverkning & In"e‘;%t:":lin Of:f"r:gfieeg” Logistik&Supply  Utbildning  Vard & Omsorg Annat
Juridik e Bygg genjorsy yndig Chain
« kvinna 16 10 4 6 5 1 1 2 1 14
« Man 1 9 1 9 9 2 6 1 4 1

Figur 4. (Kons)fordelning per sysselsittning
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Figur 5. (Kons)fordelning av arbetslivserfarenhet
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Bilaga B

Enkiitundersokning: Vad gor en arbetsgivare attraktiv

Hej,

Jag heter Celine Best och studerar vid Linnéuniversitet. Som en del av mitt examensarbete genomfor
jag en enkétundersokning om vilka faktorer som bidrar till att en arbetsgivare upplevs som attraktiv.
Studiens syfte ér att undersoka hur individuella skillnader paverkar méanniskors preferenser och vilka
egenskaper som vérderas hos en potentiell arbetsgivare.

Studien vénder sig till personer som dr 18 ar eller dldre och som har ndgon form av kontakt med
arbetsmarknaden, exempelvis genom arbete, arbetssokande eller studier. Da syftet ér att undersdka hur
olika individer vérderar faktorer hos en potentiell arbetsgivare &r det vardefullt att inkludera deltagare
med varierande bakgrunder och erfarenheter.

Deltagandet i studien é&r helt frivilligt, och du kan nér som helst avbryta din medverkan. Deltagandet dr
anonymt och all insamlad data kommer att behandlas konfidentiellt samt forvaras sé att ingen obehorig
kan ta del av den.

Enkéten berdknas ta cirka 5—8 minuter. Om du har négra fragor eller funderingar &r du varmt
vélkommen att kontakta mig pa: cb223wg@student.Inu.se.

Samtycker du till att delta i denna studie?
O Ja
O Negj

Faktorer som gor en arbetsgivare attraktiv

Nedan presenteras olika egenskaper hos en arbetsgivare. Vénligen ange hur viktiga dessa aspekter ér
for dig ndr du soker eller dvervager ett arbete. Vilj det alternativ pa den 7-gradiga skalan som bést
motsvarar hur viktigt du upplever att varje aspekt ar.

Hur viktiga ir foljande aspekter for dig vid bedomning av potentiella arbetsgivare?
Deltagarna fick skatta faktorerna med hjdlp av en sjugradig Likert-skala: 1 = inte alls viktigt,
2 = oviktigt, 3 = ganska oviktigt, 4 = neutralt, 5 = ganska viktigt, 6 = viktigt, 7 = mycket viktigt.

Erkdnnande och uppskattning fran ledningen
En rolig arbetsmiljo
En sprangbrida for framtida anstillningar
Att ma bra till foljd av att arbeta for en viss organisation
Att kinna sig mer sjadlvsiker till f61jd av att arbeta for en viss organisation.
Att fa karridrfrimjande erfarenhet
Att ha goda relationer med dina 6verordnade
Att ha goda relationer med dina kollegor
Stottande och uppmuntrande kollegor
. Arbeta i en spannande arbetsmiljo
. Innovativ arbetsgivare — nyskapande arbetssétt/framattinkande
. Organisationen vardesétter och tar tillvara pa din kreativitet
. Organisationen producerar produkter och tjdnster av hog kvalitet
. Organisationen producerar innovativa produkter och tjanster
. Goda befordringsmdjligheter inom organisationen
. Humanitér organisation — ger tillbaka till samhéllet
. Mojlighet att tillimpa det man lért sig
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18. Mojlighet att ldra andra det du har lart dig

19. Acceptans och tillhorighet

20. Organisationen ar kundorienterad

21. Anstillningstrygghet inom organisationen

22. Mojlighet att fa praktisk erfarenhet fran olika avdelningar
23. En trivsam arbetsmiljo

24. En baslon 6ver genomsnittet

25. Ett attraktivt totalerséttningspaket

26. Att arbetsgivaren erbjuder stod kopplat till barnomsorg
27. Karridrplanering som &r forenlig med tjanstledighet eller deltidsarbete
28. Foretaget framjar fritids-, kultur- och idrottsaktiviteter
29. Mojlighet till flexibel organisering av arbetstiden (flextid)
30. Mojlighet att arbeta hemifran (distansarbete)

Rangordna de tre viktigaste aspekterna hos en arbetsgivare nir du soker eller dvervéger ett nytt jobb.
O Konkurrenskraftig 16n

Attraktivt formanspaket (t.ex. bonus, aktieprogram)

Flexibel arbetstid (flextid)

Mojlighet till distans- eller hybridarbete

Kompetensutveckling / utbildning

Goda karridrmdjligheter

Stark arbetsplatskultur / god arbetsmiljo

Stottande kollegor och ledarskap

Jobbsékerhet / stabilitet

Organisationens vérderingar / samhéllsansvar

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0oOOo

Bakgrundsinformation
I nésta del stélls nagra fragor om dig.

Kon

Kvinna

Man

Annat

Vill inte ange

O O O O

Alder (i hela ar)

Nuvarande sysselséttning
O Heltidsanstalld
O Deltidsanstalld
O Arbetssokande
O Student

Bransch

Vard & Omsorg

Handel, Service, Resor & Turism
Transport, Logistik & Supply chain
Utbildning

Industri, Tillverkning & Bygg
Offentlig sektor / Myndigheter

O O

O O OO
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Ekonomi, Administration & Juridik
HR / Personal / Rekrytering

IT, Teknik & Ingenjorsyrken
Annat

O O O O

Ungefér hur méanga ar av arbetslivserfarenhet har du?

Hur ofta laser du jobbannonser édven nér du inte aktivt tdnkt soka jobb?
O Aldrig

Négon géng per ar

Négon géng per ménad

Négon gang per vecka

Flera génger i veckan

O O O O
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Bilaga C

Tabell 1 — Dimensioner, items samt Cronbach’s o

Dimension

Item

Cronbach’s o

Socialt virde
SV1
SV2
SV3
SV4
SV5

Att ha goda relationer med dina kollegor

Att ha goda relationer med dina 6verordnade
Stottande och uppmuntrande kollegor

En rolig arbetsmiljo

En trivsam arbetsmiljo

FEkonomiskt viirde

EV1 Ett attraktivt totalersédttningspaket

EV2 En baslon dver genomsnittet

EV3 Anstillningstrygghet inom organisationen

EV4 Goda befordringsmojligheter inom organisationen

EV5 Mojlighet att fa praktisk erfarenhet fran olika
avdelningar

Intressevirde

vl Organisationen producerar innovativa produkter
och tjénster

Iv2 Innovativ arbetsgivare — nyskapande arbetssétt/
framéttéinkande

V3 Organisationen vérdesétter och tar tillvara pd din
kreativitet

Iv4 Organisationen producerar produkter och tjanster
av hog kvalitet

V5 Arbeta i en spédnnande arbetsmiljo

Utvecklingsvirde

UVl Att kénna sig mer sjélvséker till f6ljd av att arbeta for
en viss organisation.

uv2 Att ma bra till £6]jd av att arbeta for en viss organisation

uv3 Att fa karridrfrimjande erfarenhet

Uuv4 En sprangbréida for framtida anstéllningar

UVvs Erkénnande och uppskattning fran ledningen

Tilldmpningsvirde

TV1 Mojlighet att ldra andra det du har lért dig

TV2 Mojlighet att tillampa det man lért sig

TV3 Organisationen ar kundorienterad

TV4 Humanitar organisation — ger tillbaka till samhaéllet

TV5 Acceptans och tillhorighet

Work-life Balance virde

WV1
wVv2

WwVv3
Wv4

WV5

Att arbetsgivaren erbjuder stod kopplat till barnomsorg
Karridrplanering som é&r forenlig med tjénstledighet
eller deltidsarbete

Foretaget framjar fritids-, kultur- och idrottsaktiviteter
Mojlighet till flexibel organisering av arbetstiden
(flextid)

Mojlighet att arbeta hemifran (distansarbete)

o=.66
o=.68
a=.79
o=.66
o=.76
o=.76
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Figur 8. (Kons)fordelning av skattningar for socialt véirde

Bilaga D

Socialt varde
100%
90%
25% 27% 27%
32% 2200
80%
51% SR 51%
70% 57
71%
60%
50%
40%
30%
20%
25% 200 29% 29%
10% 13%
3% | 5% | 5% & 5% 7% —
0% T 2% 1% - . &% 2%
Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna an Kvinna Man
svi sv2 SV3 sv4 svs
Att ha goda relationer med dina  Att ha goda relationer med dina ~ Stéttande och uppmuntrande ) - ) .
N En rolig arbetsmiljo En trivsam arbetsmiljoé
kollegor Gverordnade kollegor
O7 Mycket viktigt 50 32 33 16 40 20 20 17 36 17
@6 Viktigt 17 23 25 28 24 26 31 26 26 27
05 Ganska viktigt 2 5 9 16 6 14 14 18 7 18
04 Neutralt 1 2 2 3 0 3 5 1 1 0
O3 Ganska oviktig 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1
02 Oviktig 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0
@1 Inte alls viktigt 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Figur 9. (Ko6ns)fordelning av skattningar for ekonomiskt virde
Ekonomiskt varde
100%
8%
14%
90% da 21% 20% 219
26% 26%
80%
53%
70%
60% 37%
50% 27%
38%
40%
33% 37% 30%
30% 25%
&l 24%
20% 219 10%
6%
10% 0% 14% 11% 10% 19% 14% 11%
6% L | - 10%
0% % cIE 3% - - % ——
Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man
EV5
EV1 EV3 EV4 . .
Ett attraktivt - Ev2 . Anstallningstrygghet inom Goda befordringsmojligheter Mojlighet att féﬂpralfnskt
P En baslon ver genomsnittet o : - erfarenhet fran olika
totalersattningspaket organisationen inom organisationen )
avdelningar
07 Mycket viktigt 18 11 18 13 37 14 14 13 10
@6 Viktigt 22 20 31 17 22 24 22 10 14 8
05 Ganska viktigt 21 21 15 23 7 14 21 24 19 23
04 Neutralt 7 9 4 7 2 8 13 6 17 16
O3 Ganska oviktig 1 1 2 0 2 2 0 9 8 4
02 Oviktig 1 1 0 2 0 0 0 1 2 6
@1 Inte alls viktigt 0 0 0 1 0 1 0 0
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Figur 10. (K6ns)fordelning av skattningar for intressevirde

Interessevarde
100%
13%
90% €y 19% 21% 19% 19%
25%
30% 31% 29%
80%
70%
60%
50% 35%
31%
40% 35%
19%
32%
o
30% 29%
32%
20% 22% 2 21%
2 13% 20% 2
10% 14%
5% 11% 7%
10% - 8% — 10%
0% 6% 5% 3% - 3% 3%
Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man
V1 V2 Iv3 va 5
Organisationen producerar Innovativ arbetsgivare - Organisationen vardeséatter Organisationen producerar . .
; R ; ) . Arbeta i en spannande
innovativa produkter och nyskapande och tartillvara pa din produkter och tjdnster av hég arbetsmilio
tjanster arbetssatt/framattankande kreativitet kvalitet 1
O7 Mycket viktigt 11 8 13 13 21 16 22 12 20 12
@6 Viktigt 17 13 27 14 31 21 24 22 28 20
05 Ganska viktigt 22 22 20 22 14 20 17 12 15 20
D4 Neutralt 16 14 8 8 4 5 5 13 7 9
D3 Ganska oviktig 4 3 2 6 0 1 2 4 0 2
02 Oviktig 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0
@1 Inte alls viktigt 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Figur 11. (Kons)fordelning av skattningar for utvecklingsvérde
Utvecklingsvarde
100%
8% 10%
90% 16% 16% 19% 17% 16%
26%
50% 29% 34%
70%
60%
50% 32%
40% 24% 29%
19%
29%
30%
30%
30% 21% 24%
20% 2% 16% 22%
24% 10% 26%
10%
11% b 9% 6% 10% 9% %
6% =1
0% 3% % 3% % T % T
Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man
Att kénna si l-r:1ve1r sjalvsakertill uv2 uvs uva uvs
- e ) N . Att mé bra till foljd av att Att fa karridrframjande En spréngbrada for framtida Erkdnnande och uppskattning
f6ljd av att arbeta for en viss . . o . N .
o arbeta for en viss organisation erfarenhet anstallningar frén ledningen
organisation
07 Mycket viktigt 11 5 27 10 24 12 12 6 18 10
@6 Viktigt 27 15 20 27 24 21 22 22 28 34
05 Ganska viktigt 13 20 15 19 15 18 17 18 17 14
04 Neutralt 17 19 8 5 6 6 18 10 6 4
O3 Ganska oviktig 2 4 0 1 1 4 1 6 1 1
02 Oviktig 0 0 0 1 0 2 0 1 0 0
@1 Inte alls viktigt 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Figur 12. (K6ns)fordelning av skattningar for tillimpningsvirde

Tillampningsvarde
100%
6% 10% 9% 6%
16%
90% 19%
22%
24% 27% 11% o
80% 25%
30% 47%
70% 7% 24%
36% 27%
60% 37%
31%
50% 38% 53% 26% 21%
40% o 30%
0
26% . 39%
19%
30% 19%
24% s0%
20% 17% ’
14% 14%
16% 19% 19% 3%
10% 6% I
9 5a 10% 14% 6%
7% 5% 6% . 5% - 5% ]
3%
0% % % % % Z%
Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man
V1 TV2 T3 V4 5
Méjlighet att ldra andra det du Méjlighet att tilldmpa det man Organisationen &r Humanitar organisation - ger Acceptans och tillhérighet
har lart dig lart sig kundorienterad tillbaka till samhéllet P 8
07 Mycket viktigt 11 4 17 6 19 12 6 4 33 14
@6 Viktigt 25 16 37 23 22 17 21 7 27 23
05 Ganska viktigt 18 24 11 20 13 19 18 15 10 19
04 Neutralt 10 11 4 12 13 9 17 13 0 4
O3 Ganska oviktig 5 4 1 2 2 2 7 12 0 2
02 Oviktig 1 3 0 0 1 3 8 0 1
@1 Inte alls viktigt 0 1 0 0 0 1 0 4 0 0
. . . . . . . .
Figur 13. (K6ns)fordelning av skattningar for work-life balance vérde
100%
16% - 24% 10% — 19%
90% 6% 22%
36% S 27%
25% e 31%
47%
80% 9%
19% 25%
o
o 2% 37%
30%
s EEL 11%
60%
39%
50%
34%
30%
0% 30%
41% 20% 25%
30% 23%
30% 36% 29%
5%
o 20%
20% 17% 8% 13%
14% 8% 14%
; 4% 13% § 13%
10% % 5%
b 4% 3%
o e Mol o == [
Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man Kvinna Man
Wwvi w2 Wv3 wa WVs

7 Mycket viktigt
6 Viktigt

05 Ganska viktigt
D4 Neutralt

D3 Ganska oviktig
D2 Oviktig

@1 Inte alls viktigt

Att arbetsgivaren erbjuder
stod kopplat till barnomsorg

4 5
9 8
13 14
24 19
12 3
2 5
6 9

Karriarplanering som ar
forenlig med tjanstledighet
eller deltidsarbete

4 4
10 6
21 16
25 26

3 8

3 1

4 2

Foretag framjar fritids-, kultur-
och idrottsaktiviteter

2 3
17 9
16 21
20 19
10 5

2 5

3 1

Mojlighet till fexibel
organisering av arbetstiden

(flextid)
30 13
18 21
14 18
6 8
2 1

1

1

Majlighet att arbeta hemifran

(distansarbete)

24 11
15 21
16 16
10 8
3 3
1 2
1 2
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Bilaga E

Tabell 4. Multipel regressionsanalys av socialt virde

Modelloversikt (Model fit)

R R F(df1,df2) p
0,39 0,15  1,94(11,121) .040

Regressionskoefficienter

Prediktor B SE t P y/j
Kon (Reference level: kvinna) -0,29 0,09 -3,03 .003 -0,53
Alder -7,34e-4 0,00 -0,19 .850 -0,02

Bransch (ref: Ekonomi,

Administration & Juridik)

HR / Personal / Rekrytering -0,16 0,26 -0,61 541 -0,29
Annat 0,16 0,15 1,09 .280 0,30
IT, Teknik & Ingenjorsyrken -0,06 0,18 -0,36 721 -0,12
Transport, Logistik & Supply Chain ~ -0,29 0,23 -1,27 208 -0,53
Industri, Tillverkning & Bygg -0,09 0,17 -0,54 591 -0,17
Handel, Service, Resor & Turism 0,03 0,17 0,18 .860 0,06
Vard & Omsorg -0,02 0,17 -0,12 .909 -0,04
Offentlig sektor / Myndigheter -0,48 0,32 -1,50 137 -0,88
Utbildning 0,16 0,32 0,51 .614 0,30
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Tabell 5. Multipel regressionsanalys av ekonomiskt vérde

Modelloversikt (Model fit)

R R® Fdfl,df2) p
0,50 025  3,58(11,121) <.001

Regressionskoefficienter

Prediktor B SE t P y/j
Kon (Reference level: kvinna) -0,34 0,13 -2,62 .010 -0,43
Alder -0,01 0,01 -1,67 .097 -0,14

Bransch (ref: Ekonomi,

Administration & Juridik)

HR / Personal / Rekrytering -0,07 0,35 -0,21 .835 -0,09
Annat 0,17 0,21 0,84 404 0,22

IT, Teknik & Ingenjorsyrken -0,03 0,24 -0,11 914 -0,03
Transport, Logistik & Supply Chain ~ -0,37 0,31 -1,19 238 -0,47
Industri, Tillverkning & Bygg -0,07 0,24 -0,30 769 -0,09
Handel, Service, Resor & Turism -0,34 0,23 -1,47 .144 -0,43
Vard & Omsorg 0,12 0,23 0,50 .620 0,15

Offentlig sektor / Myndigheter -1,62 0,44 -3,71 <.001 -2,06
Utbildning -0,53 0,44 -1,22 225 -0,67
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Tabell 6. Multipel regressionsanalys av intresse vérde

Modelloversikt (Model fit)

R R® Fdfl,df2) p
0,40 0,16  2,06(11,121) .029

Regressionskoefficienter

Prediktor B SE t P y/j
Kon (Reference level: kvinna) -0,27 0,14 -1,90 .059 -0,33
Alder 0,00 0,01 0,68 496 0,06

Bransch (ref: Ekonomi,

Administration & Juridik)

HR / Personal / Rekrytering 0,11 0,38 0,30 767 0,14
Annat 0,51 0,22 2,31 .022 0,64
IT, Teknik & Ingenjorsyrken 0,49 0,26 1,92 .058 0,62
Transport, Logistik & Supply Chain  -0,23 0,33 -0,70 485 -0,29
Industri, Tillverkning & Bygg 0,33 0,25 1,28 202 0,41
Handel, Service, Resor & Turism 0,44 0,25 1,79 .076 0,55
Vard & Omsorg 0,70 0,25 2,81 .006 0,88
Offentlig sektor / Myndigheter 0,11 0,47 0,23 818 0,14
Utbildning 0,55 0,47 1,18 .240 0,69
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Tabell 7. Multipel regressionsanalys av utvecklingsvarde

Modelloversikt (Model fit)

R R® Fdfl,df2) p
0,40 0,16  2,13(11,121) .023

Regressionskoefficienter

Prediktor B SE t P y/j
Kon (Reference level: kvinna) -0,26 0,12 -2,12 .036 -0,37
Alder -0,02 0,00 -3,07 .003 -0,28

Bransch (ref: Ekonomi,

Administration & Juridik)

HR / Personal / Rekrytering -0,11 0,33 -0,34 732 -0,16
Annat 0,12 0,19 0,64 521 0,18
IT, Teknik & Ingenjorsyrken -0,12 0,23 -0,55 .580 -0,18
Transport, Logistik & Supply Chain  -0,39 0,29 -1,33 .186 -0,55
Industri, Tillverkning & Bygg 0,12 0,22 0,53 .600 0,17
Handel, Service, Resor & Turism -0,06 0,22 -0,28 784 -0,08
Vard & Omsorg -0,04 0,22 -0,17 .863 -0,05
Offentlig sektor / Myndigheter -0,20 0,41 -0,50 .621 -0,29
Utbildning 0,25 0,41 0,62 .540 0,36
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Tabell 8. Multipel regressionsanalys av tillimpningsvérde

Modelloversikt (Model fit)

R R® Fdfl,df2) p
049 024  345(11,121) <.001

Regressionskoefficienter

Prediktor B SE t P y/j
Kon (Reference level: kvinna) -0,56 0,14 -3,90 <.001 -0,65
Alder 0,00 0,01 0,59 554 0,05

Bransch (ref: Ekonomi,

Administration & Juridik)

HR / Personal / Rekrytering 0,50 0,39 1,28 203 0,57
Annat 0,52 0,23 2,28 .024 0,60
IT, Teknik & Ingenjorsyrken 0,32 0,27 1,19 237 0,37
Transport, Logistik & Supply Chain 0,40 0,35 1,15 253 0,46
Industri, Tillverkning & Bygg 0,15 0,26 0,59 559 0,18
Handel, Service, Resor & Turism 0,50 0,26 1,93 .055 0,57
Vard & Omsorg 0,75 0,26 2,89 .005 0,86
Offentlig sektor / Myndigheter -0,54 0,49 -1,11 270 -0,62
Utbildning 0,81 0,48 1,66 .099 0,92
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Tabell 9. Multipel regressionsanalys av work-life balance varde

Modelloversikt (Model fit)

R R® Fdfl,df2) p
032 010 127(11,121) 252

Regressionskoefficienter

Prediktor B SE t P y/j
Kon (Reference level: kvinna) -0,11 0,18 -0,64 526 -0,11
Alder -0,01 0,01 -1,66 .099 -0,16

Bransch (ref: Ekonomi,

Administration & Juridik)

HR / Personal / Rekrytering -0,41 0,48 -0,86 391 -0,42
Annat -0,24 0,28 -0,85 399 -0,24
IT, Teknik & Ingenjorsyrken -0,27 0,33 -0,82 413 -0,27
Transport, Logistik & Supply Chain  -0,68 0,43 -1,59 114 -0,69
Industri, Tillverkning & Bygg -0,02 0,32 -0,08 939 -0,03
Handel, Service, Resor & Turism 0,02 0,32 0,06 .952 0,02

Vard & Omsorg -0,17 0,32 -0,53 .599 -0,17
Offentlig sektor / Myndigheter -1,49 0,60 -2,48 .014 -1,50
Utbildning -0,25 0,60 -0,42 .673 -0,26
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Bilaga F

Etisk egengranskning

Nej

Avser studien att behandla (samla in och/eller anvanda)
kansliga personuppgifter enl. Integritetsskvddsmyndigheten,
IMY sdsom etniskt ursprung, politiska asikter, religios eller
filosofisk dvertygelse, hilsa, sexuell laggning, genetiska
uppgifter eller biometiska uppgifter.

Innebadr undersokningen ett fysiskt ingrepp pa deltagarna
(aven sadant som inte avviker fran rutinerna men som ar ett
led i studien)?

Ar syftet med undersokningen att fysiskt eller psykiskt paverka
deltagarna (t.ex. behandling av 6vervikt) eller som innebar en
uppenbar risk att paverka?

Anvands biologiskt material som kan hérledas till en levande
eller avliden manniska (t.ex. blodprov)?

Kan frivilligheten ifrdgasattas (t.ex. utsatta grupper sdsom barn,
person med demenssjukdom eller psykisk funktions-
nedsattning, personer i uppenbar beroendestallning sdsom
patienter eller studenter som ar direkt beroende av
forsoksledaren)?

Avses vetenskaplig publicering sdsom vid konferens eller i
vetenskaplig tidskrift efter studiens genomférande (enbart
publicering i DiVA rdaknas ej som vetenskaplig publicering).

Kommer personregister upprattas (dar data kan kopplas till
fysisk person) och anmadlas till registeransvarig person (GDPR-
ansvarig).

Syftet och metoden ar val avvagt gallande risk-nytta samt
anpassat till nivan pa studien.

[ den skriftliga informationen beskrivs projektet sa att
deltagarna forstar dess syfte och uppldaggning (inklusive vad
som kravs av den enskilde, t.ex. antal besok, projektlangd etc.)
och pa sd satt att alla detaljer som kan paverka beslut om
medverkan klart framgar. (For studier med deltagare under 15
ar kravs vardnadshavares godkdnnande - bagge
vardnadshavarna vid gemensam vardnad).

10

Deltagandet i projektet ar frivilligt och detta framgar tydligt i
den skriftliga informationen till forskningsperson. Vidare
framgar tydligt att deltagare nar som helst och utan angivande
av skal kan avbryta forsoket utan att detta paverkar
forskningspersonens omhandertagande eller behandling eller,
om studenter, betyg etc.

11

Det finns resurser for genomférande av projektet.
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https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/det-har-galler-enligt-gdpr/introduktion-till-gdpr/personuppgifter/kansliga-personuppgifter/
https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/det-har-galler-enligt-gdpr/introduktion-till-gdpr/personuppgifter/kansliga-personuppgifter/

Bilaga G
Al-anvindning

Hela detta arbete bygger pad mina egna resonemang och analyser. Al i form av ChatGPT har vid fa
tillfallen anvénts som sprakligt stod for att forfina vissa formuleringar och ibland hitta alternativa sétt
att uttrycka mig pa. Alla forslag har granskats och omarbetats. Pé sa sétt har Al enbart fungerat som

sprakligt stod/ hjalpmedel i skrivprocessen.
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