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Sammandrag:

Denna magisteravhandling undersoker hur foretags hallbarhetsprofilering uppfattas och
paverkar arbetssokande ekonomistuderandes syn pa arbetsgivarattraktivitet. Studien syftar till
att forstd vilka hallbarhetsaspekter och foretagsvirderingar som arbetssokande
ekonomistuderande vardesitter mest, samt hur dessa paverkar deras uppfattningar och val av
arbetsgivare. Fokus ligger pa de kognitiva, affektiva och beteendemissiga dimensionerna i
respondenternas resonemang kring foretags héllbarhetsstrategier.

Avhandlingen bygger pa semistrukturerade intervjuer med arbetssékande ekonomistuderande i
Finland och analyserar hur faktorer sdsom trovardig hallbarhetskommunikation, autentiskt
ledarskap och socialt ansvarstagande paverkar arbetsgivarattraktivitet. Resultaten visar att
miljomassiga initiativ, rattvisa arbetsvillkor, inkludering samt ett tydligt virdegrundsarbete ar
centrala faktorer for att upplevas som en attraktiv arbetsgivare. Respondenterna betonade vikten
av att foretagens héallbarhetskommunikation upplevs som genuin och att hallbarhetsatgarder
integreras i foretagskultur snarare an att framstd som PR-taktik.

Studien anvander ett teoretiskt ramverk bestdende av social identitets teorin, signalteorin, work
values-teorin, Employee Value Proposition (EVP) och intressentteorin. Genom att kombinera
dessa teorier ges en helhetsbild av hur hallbarhet kan fungera som en strategisk resurs inom
arbetsgivarvarumairket. Avhandlingen bidrar med insikter om hur féretag kan anpassa sina
héllbarhetsstrategier och kommunikation for att béttre modta arbetssékande
ekonomistuderandes forviantningar och darigenom stirka sin attraktionskraft péa
arbetsmarknaden.
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Forkortningar
CSR

EVP

SBM

GHRM

NGO

BCS

HRM

Artificiell intelligens

Under skrivprocessen anviandes den artificiell intelligens (AI) - baserade tjansten "ChatGPT"
for att forbattra det svenska spréaket (OpenAl, 2025). Ord och meningar 6versattes och forslag
pa alternativa formuleringar gavs for att klargora den logiska sammanhéllningen och
argumentationsstrukturen i mitt arbete. Al hjalpte med att formulera, redigera och strukturera

min text. Jag granskade noggrant alla forslag och inkluderade endast de som 6verensstimde

Samhallsansvar (eng. Corporate Social Responsibility)
Employee Value Proposition

Haéllbar affarsmodell (eng. Sustainable Business Model)
Green Human Resource Management

Non Governmental Organisation

Business Case for Sustainability

Human Resource Management

med den ursprungliga avsikten och tonen i mitt arbete i den slutliga versionen.



1. Introduktion

Tidigare betraktades héllbarhet som ett valfritt tillagg, snarare dn en nodvandig komponent
for att uppratthalla ett foretags konkurrenskraft. I dag har detta perspektiv forandrats. Olika
externa och interna motiv driver foretag att forbattra deras bidrag till global hallbar utveckling,
som dven kallas deras héllbarhetsprestation. Dessa drivkrafter kan forklaras med hjilp av olika
teorier sadsom signalteorin, den resursbaserade teorin, intressentteorin (Connelly et al., 2011;
Engert et al., 2016). I Sustainability: A Comprehensive Foundation beskriver han hur allt fler
foretag inser att deras langsiktiga framgang ar direkt kopplad till formagan att implementera

héllbarhets principer i deras kdarnverksamhet.

Dessa principer omfattar ofta tre 6msesidigt beroende dimensioner: miljomassig, social och
ekonomisk héallbarhet (Elkington, 1997). Miljomaéssig hallbarhet syftar till att minska negativ
paverkan pa miljon genom exempelvis resurseffektivitet och minskade utslapp. Social
héllbarhet handlar om att sdkerstilla rattvisa arbetsvillkor, jaimlikhet och inkludering.
Ekonomisk hallbarhet innebar att verksamheten ar finansiellt 1angsiktigt stabil, men inte pa
bekostnad av sociala och miljomassiga viarden (Lozano, 2008). I detta tredimensionella
ramverk ar alla delar lika viktiga och beroende av varandra: utan ekonomisk héllbarhet kan
verksamheten inte 6verleva, men utan social och miljomaéssig hallbarhet saknar den legitimitet

och ansvarstagande.

I linje med det tredimensionella hallbarhetsperspektiv som Elkington (1997) och Lozano
(2008) foresprakar, beskriver Heinberg (2010) héllbar strategi som en organisationsférméga
att ansvarsfullt hantera resurser, inklusive miljomassiga, sociala och ekonomiska resurser.
Detta innebar att minska negativ miljopaverkan och samtidigt tillgodose samhalleliga behov.
Pa ett liknande sitt visar Morioka et al. (2017) hur héllbara affirsmodeller kan forena
affarsstrategi med operativa system for att skapa bade ekonomiskt och socialt virde.
Tillsammans understryker dessa perspektiv att hallbarhet inte lingre bor betraktas som en
separat verksamhetsdel utan snarare som ett strategiskt verktyg som integreras i hela
foretagets struktur. Nar hallbarhet blir en del av den 6vergripande strategin kan den darmed

bidra till 6kad konkurrensférméga och langsiktig affarsnytta.

Samtidigt star foretag infor en allt mer komplex och dynamisk omvirld praglad av foranderliga
krav och forvantningar (Schaltegger & Wagner, 2017, s.3—4). Marknadsforhéllandena praglas
av regulatoriska krav, forandrade kundpreferenser, 6kade forviantningar pa transparens fran
investerare och effekter av globalisering. Schaltegger och Wagner (2017) argumenterar for att
foretag bor ga bortom efterlevnad och i stillet proaktivt integrera héllbarhets principer i sina
affairsmodeller. Héllbarhet bor darmed betraktas som en strategisk kirnkomponent, snarare

an en reaktiv anpassning till externa patryckningar.



I dag betraktas héllbarhet ur ett nytt perspektiv. Féretag som inte investerar i forandringar for
att mota vaxande héllbarhetskrav riskerar att tappa kundlojalitet, forlora sitt sociala kontrakt
med intressenter och minska sin operativa effektivitet (Schaltegger & Wagner, 2017). Porter
och Kramer (2006) menar att hdllbarhet har gatt fran att vara ett moraliskt dtagande till att bli
en konkurrensfordel. Genom att integrera hallbarhet i affarsstrategin kan foretag skapa nya
mojligheter och forbattra effektiviteten. Schaltegger et al. (2016) framhaéller att brister i
héllbarhetsarbetet kan leda till 6kade regulatoriska risker och forlorade affirsmojligheter,
sarskilt inom miljomassiga och sociala aspekter diar transparens och ansvarstagande ar
centrala. Hallbarhetsarbete skapar ocksd merviarde genom starkare relationer till kunder,

medarbetare och investerare, vilket kan underlatta intrade pa nya marknader.

Haéllbarhet har blivit en central fraga pa arbetsmarknaden och spelar en allt viktigare roll i
foretags rekryteringsstrategier. Detta dr ocksd utgingspunkten for denna studie, som
undersoker hur arbetssokande forhéller sig till hallbarhet i valet av arbetsgivare. I takt med att
hallbarhet fatt 6kad betydelse i samhillet har unga arbetssékande utvecklat forvantningar om
att framtida arbetsgivare inte bara uppfyller lagkrav, utan &aven agerar proaktivt i

hallbarhetsfragor (Bustamante et al., 2021; Matei et al., 2016).

Tidigare forskning om arbetsgivarattraktivitet bland unga arbetssokande kan forstés utifran
flera kompletterande teoretiska perspektiv som tillsammans utgor grunden for denna studie.
Social identitetsteorin (eng. social identity theory) (Tajfel och Turner, 1986; Ashforth och
Mael, 1989) betonar individers behov av att identifiera sig med grupper och organisationer
vars varderingar speglar deras egna. I arbetslivssammanhang innebir detta att unga soker sig
till arbetsgivare diar de upplever vardegemenskap, vilket starker deras kénsla av tillhorighet
och péverkar uppfattningen om arbetsgivarens attraktivitet. Signalteorin (eng. signaling
theory) (Spence, 1973; Jones et al., 2014; Backhaus et al., 2002) forklarar hur arbetssokande
tolkar de signaler foretag siander ut, sarskilt i situationer dar information om arbetsmiljo,
kultur eller héallbarhetsarbete dr begrinsad. Hallbarhetskommunikation fungerar i detta
sammanhang som en signal om organisationens virderingar, och péaverkar hur attraktiv
arbetsgivaren upplevs. Work values teorin (Super, 1970; Titko et al., 2021; Carballo-Penela et
al., 2023) belyser hur individuella arbetsrelaterade varderingar, sdsom trygghet, etik eller
samhéllsansvar, paverkar valet av arbetsgivare. Forskning visar att unga i allt hogre grad
prioriterar organisationer som tydligt tar stillning i héllbarhetsfragor. Vardeerbjudande till
anstéllda (eng. Employee Value Proposition, EVP) (Backhaus och Tikoo, 2004; Moroko och
Uncles, 2008; Pawar, 2016) beskriver det samlade erbjudande som arbetsgivare
kommunicerar till potentiella och nuvarande medarbetare. Ett tydligt och trovardigt EVP som
inkluderar hallbarhetsviarderingar kan oOka foretagets attraktionskraft, medan brist pa

overensstimmelse mellan kommunikation och praktik kan leda till forlorat fortroende.



Intressentteorin (eng. stakeholder theory) (Freeman, 1984; Donaldson och Preston, 1995;
Mahajan et al., 2023) utvidgar perspektivet genom att placera arbetssokande som en av flera
viktiga intressentgrupper. Foretag som beaktar dessa forvantningar och integrerar hallbarhet

i sin strategi kan stirka sin legitimitet och ldngsiktiga position pa arbetsmarknaden.

Foretag som lyckas etablera en kultur med fokus pa hallbarhet, dir medarbetarna kanner sig
inkluderade och engagerade, har storre sannolikhet att uppna langsiktig framgang
(Schaltegger och Wagner, 2017). Denna aspekt ar ocksa central vid rekrytering, vilket ar ett av
de omraden som denna studie undersoker. Xie, Bagozzi och Meland (2015) visar att
arbetssokande valjer arbetsgivare baserat pa hur val foretags varumarken stammer 6verens
med deras egna viarderingar och identitet. Kenning och Rampl (2014) papekar dock att
overtygande arbetsgivarprofiler endast skapar tillit nar ledningen konsekvent inforlivar dessa
virderingar i den praktiska verksamheten. Aven inom vardsektorn har det visat sig att ett
starkt arbetsgivarvarumirke ar avgorande for framgéngsrik rekrytering (Heilmann, 2010).
Dessa fem teoretiska perspektiv utgor tillsammans den referensram som presenteras i néasta
kapitel, och anvinds for att analysera hur hallbarhet paverkar arbetsgivares attraktionskraft

bland unga ekonomistuderande i Finland.

1.1 Problemformulering

Flera studier har visat att héllbarhetsinitiativ kan fungera som signaler till arbetssokande om
ett foretags varderingar, rykte och langsiktiga ansvarstagande (Jones et al., 2014, 2016; Jones
och Rupp, 2018). Nar héllbarhet integreras i organisationens kirnstrategi, snarare an
betraktas som en separat funktion, kan det 6ka arbetsgivarens attraktionskraft och bidra till
konkurrensfordelar (App, Merk och Biittgen, 2012). Samtidigt har tidigare forskning till stor
del fokuserat pad andra geografiska och kulturella kontexter dn den nordiska, sarskilt
Nordamerika (Jones et al., 2014; Behrend et al., 2009), vilket begransar generaliserbarheten

till en finldndsk kontext.

Studier om generationsskillnader i attityder till hallbarhet bygger ofta pa data fran ildre
generationer (Leveson och Joiner, 2014; Ng och Burke, 2010; Wiernik, 2016). Dessa har visat
att dldre arbetssokande i viss utstriackning prioriterar andra faktorer dn hallbarhet, vilket
innebar att resultaten inte nodvandigtvis speglar yngre malgruppers viarderingar. Generation
Z, som utgor en viaxande del av arbetskraften, dr fortfarande relativt outforskat i detta
sammanhang. Det rader ddrmed osidkerhet kring hur unga arbetssokande tolkar och
prioriterar héllbarhetskommunikation i relation till valet av arbetsgivare, sarskilt i ljuset av

okade forvantningar pa foretags samhallsansvar och transparens.



Det finns ocksd ett behov av att forstd hur héallbarhet relaterar till olika typer av
arbetsrelaterade virderingar och hur dessa paverkar uppfattningen om en arbetsgivares
attraktivitet. Flera studier antyder att upplevda diskrepanser mellan foretags kommunicerade
héllbarhetsambitioner och deras faktiska agerande kan paverka tilliten negativt (Rampl och
Kenning, 2014; Kim et al., 2022). Detta aktualiserar behovet av att undersoka hur unga
arbetssokande uppfattar siddana signaler och vilka faktorer som viger tyngst i deras

bedomning.

Det ar aven relevant att notera att tidigare forskning har undersokt de kognitiva och affektiva
dimensionerna i relation till CSR, men det finns ett forskningsgap nar det giller att
systematiskt koppla dessa dimensioner till arbetsgivarattraktion. Forskning har visat att
kognitiva faktorer, sasom upplevd trovardighet i CSR-strategier, spelar en avgorande roll i hur
arbetssokande bedomer en potentiell arbetsgivare (D’Aprile & Talo, 2014). Samtidigt har andra
studier betonat att nar CSR upplevs som en del av foretagets kiarnidentitet, snarare dn som ett
marknadsforingsverktyg, skapas hogre nivaer av arbetsgivarattraktion och varumérkeslojalitet
(Porter & Kramer, 2011). Det aterstar dock att systematiskt koppla dessa affektiva och
kognitiva dimensioner till arbetsgivarens attraktionskraft pd en mer 6vergripande nivé, och

har ligger ett tydligt forskningsgap som denna studie &mnar bidra till att fylla.

Trots det 6kade intresset for hallbarhet i bade forskning och praktik saknas studier som
specifikt fokuserar pa unga ekonomistuderande i Finlands huvudstadsregion. Denna grupp
forvantas ha sirskilda insikter i bade affarsstrategi och hallbarhetsfragor, vilket gor deras
perspektiv sarskilt relevanta for foretag som vill forsta hur héllbarhet paverkar arbetsgivarens

attraktionskraft.

1.2 Syfte och mal

Denna studie syftar till att undersoka hur arbetssokande ekonomistuderande i Finland
forhaller sig till foretags hallbarhetsstrategi, kommunikation och arbetsgivarvarumarke. Fokus
ligger pa hur olika former av héllbarhetsarbete uppfattas, sarskilt i relation till virderingar,

trovardighet och autenticitet.

Vidare analyserar studien hur ekonomistuderandes kognitiva (tankar), affektiva (kanslor) och
beteendemissiga (avsikter eller handlingar) forhéllningssatt paverkar deras uppfattning om
foretags héllbarhetsarbete. Genom att belysa detta syftar studien till att 6ka forstaelsen for hur
hallbarhetskommunikation kan bidra till ett positivt arbetsgivarvarumirke och darmed

paverka arbetsgivares attraktionskraft pa arbetsmarknaden.



Syftet ar inte att undersoka hur héallbarhetsstrategier implementeras i foretag, utan att forsta
hur unga arbetssokande uppfattar och tolkar dessa strategier. Genom att kombinera teoretiska
perspektiv med empiriska intervjudata fran unga ekonomistuderande bidrar studien till att
klargora vilka aspekter av hallbarhetskommunikation som uppfattas som trovardiga och

meningsfulla ur malgruppens synvinkel (Aronson, Wilson och Akert, 2009).
For att besvara detta syfte formuleras foljande 6vergripande forskningsfraga:

Hur forhdller sig arbetssokande ekonomistuderande 1 Finland till foretags

hallbarhetsstrategi, kommunikation och arbetsgivarvarumdrke?
Utifran detta preciseras foljande underordnade forskningsfragor:

1. Vilka aspekter av ett foretags hallbarhetsarbete (till exempel miljomassiga initiativ,
socialt ansvar och hallbart ledarskap) varderas hogst av arbetssokande
ekonomistuderande?

2. Hur péaverkar ekonomistuderandes kognitiva, affektiva och beteendemaissiga
forhallningssitt deras syn pa och respons till foretags hallbarhetsarbete?

3. Hur kan upplevd trovardighet och autenticitet i héllbarhetskommunikation paverka

uppfattningen om arbetsgivarens attraktionskraft?

1.3 Avgransningar

Denna studie avgrinsas till att underséka unga arbetssokande ekonomistuderande
uppfattningar om héllbarhet i valet av arbetsgivare. Fokus ligger pa respondenter i aldern 22—
27 ar som studerar eller nyligen har utexaminerats frin en ekonomisk hogskola i Finland.
Studien omfattar dirmed inte #ldre generationer eller personer med annan
utbildningsbakgrund, vilket innebar att resultaten inte ar generaliserbara utanfor denna

specifika kontext.

Vidare fokuserar avhandlingen pé tre aspekter av hallbarhet: miljomassig hallbarhet, socialt
ansvar och héllbart ledarskap. Dessa dimensioner valdes ut dd de bedoms vara sarskilt
relevanta i relation till arbetsgivarvarumiarke och arbetssokande ekonomistuderandes
forvantningar pa arbetsgivare. Studien behandlar inte héallbarhet i termer av innovation,
teknisk utveckling eller cirkuldra affairsmodeller. Ekonomisk hallbarhet inkluderas enbart som

en kontextuell referens, men utgor inte en huvudanalyspost i undersokningen.

Dessutom behandlar studien heller inte foretagets externa relationer, sasom till kunder,

leverantorer eller det omgivande samhallet, behandlas heller inte i analysen. Det innebar att



hallbarhet inte studeras utifran ett brett intressentperspektiv utan fran ett individcentrerat

perspektiv, dar fokus ligger pa arbetssokandes uppfattningar och attityder.

Slutligen har studien en kvalitativ och induktiv ansats, vilket innebir att resultaten bygger pa
en djupgaende tolkning av ett begrinsat antal informanters subjektiva erfarenheter snarare an
pa statistisk generaliserbarhet. Det empiriska materialet 4r insamlat genom semistrukturerade
intervjuer med tio respondenter. Darmed fokuserar studien pa att skapa forstaelse for hur
héllbarhetsstrategier upplevs av arbetssokande ekonomistuderande, snarare adn att mata

forekomsten av specifika attityder eller varderingar inom en storre population.

1.4 Definitioner

For att forstd hur foretag kan attrahera arbetssokande ekonomistuderande genom
hallbarhetsstrategier ar det avgorande att klargora centrala begrepp som affarsmodeller,
foretagskultur, hallbarhet, medarbetarengagemang och arbetsgivarvarumairke. Dessa koncept
samverkar i foretags hallbarhetsarbete och formar hur foretag implementerar och

kommunicerar sina viarderingar bade internt och externt.

Med utgdngspunkt i Rauter, Jonker och Baumgartner (2017) definieras affairsmodeller som
medvetet och systematiskt utformade strukturer som kopplar samman ett foretags strategiska
intentioner med dess operativa verksamhet. Affirsmodeller fungerar som en brygga mellan
strategi och praktik, eftersom de Oversitter langsiktiga héllbarhetsmal till konkreta
handlingsplaner och interna processer. Genom att mojliggora ett hallbart vardeskapande
gentemot olika intressentgrupper bidrar affirsmodeller till att forbattra foretags

héllbarhetsprestanda.

En avgorande komponent i hur dessa modeller implementeras i praktiken ar foretagskulturen.
Schein (2010) definierar foretagskultur som de gemensamma normer, varderingar och
beteendemonster som genomsyrar ett foretag och paverkar medarbetares attityder, beslut och
handlingar. Kulturen fungerar som en barande struktur i foretag och kan ses som ett uttryck
for dess grundlaggande antaganden och viardegrund. Denison (1990) menar att kulturen ocksa
paverkar foretagets formaga att anpassa sig till forandringar och implementera hallbarhets

principer i vardagen.

Hallbarhet i denna studie forstds som ett integrerat ramverk bestdende av tre omsesidigt
beroende dimensioner: miljomassig, social och ekonomisk hallbarhet (Elkington, 1997).
Miljomassig hallbarhet innebar att foretag bor agera inom planetens ekologiska granser och
minska sin resursforbrukning samt utslapp (WCED, 1987). Social hallbarhet fokuserar pa att
sakerstilla rattvisa arbetsvillkor, jamlikhet och inkludering pa arbetsplatsen (Doppelt, 2017).



Ekonomisk héllbarhet innebir att verksamheten ska vara langsiktigt finansiellt hallbar utan
att kompromissa med miljomassiga eller sociala varden (Lozano, 2008). Dessa tre
dimensioner maste integreras i foretagsstrategier, struktur och kultur for att sakerstilla

langsiktig hallbarhetsutveckling.

For att dessa viarden ska kunna forankras i foretagets identitet kravs ett starkt
medarbetarengagemang. Kahn (1990) definierar medarbetarengagemang som individens
emotionella och kognitiva engagemang i sin arbetsroll och foretag, vilket i sin tur paverkar
prestation, lojalitet och arbetsgladje. Saks (2006) betonar att engagemang oOkar nar
medarbetare upplever en vardeoverlapp mellan sina personliga overtygelser och foretagens

varderingar. I detta ssmmanhang blir arbetsgivarvarumarket centralt.

Arbetsgivarvarumiirke avser en foretags strategiska arbete med att skapa och
kommunicera en attraktiv bild av sig sjilv som arbetsgivare. Det handlar om hur foretag
uppfattas av nuvarande och potentiella medarbetare, samt vilka viarderingar, formaner och
arbetsvillkor den forknippas med (Backhaus & Tikoo, 2004). Ett starkt arbetsgivarvarumarke
kan bidra till att attrahera, engagera och behalla ratt kompetens genom att skapa en tydlig och

trovardig identitet som arbetsgivare.

1.5 Struktur

Detta kapitel ger en introduktion till avhandlingens &mnesomrade, problemformulering, syfte,
avgransningar, definitioner och struktur. Kapitel tvd behandlar teori och referensramar med
fokus pa héllbarhet, arbetsgivarvarumirke och arbetsgivarattraktion. Kapitel tre beskriver
metoden, inklusive forskningsansats, urval, intervjumetod, datainsamling och analys, studiens
kvalitet, etiska fragor samt val av litteratur. Kapitel fyra presenterar insamlade datan frén
intervjuer. I kapitel fem sker diskussionen var datan analyseras med st6d av tidigare forskning
och teorier for att besvara forskningsfragan. Kapitel sex sammanfattar avhandlingen och ger

en slutlig bedomning.



2. Litteratur

Foretags hallbarhetsarbete har utvecklats fran att vara ett moraliskt atagande till att bli en
integrerad del av affarsstrategin. I takt med okade krav fran intressenter och en viaxande
medvetenhet bland konsumenter och arbetstagare har héllbarhet blivit en strategisk
komponent som paverkar hur foretag organiserar sin verksamhet och positionerar sig pa
arbetsmarknaden. Denna utveckling har aktualiserat frdgor om hur hallbarhetsinitiativ
paverkar foretags attraktionskraft som arbetsgivare, sarskilt bland unga och varderingsstyrda

malgrupper.

Detta kapitel syftar till att skapa en teoretisk grund for att analysera hur foretags
héllbarhetsprofilering uppfattas av arbetssokande ekonomistuderande, och hur detta paverkar
deras uppfattning om arbetsgivarattraktivitet. Kapitlet inleds med en genomgéang av hur
hallbarhet integreras i affirsmodeller, foretagskultur och HR-strategier, inklusive begrepp
som green human resource management och héallbart ledarskap. Darefter presenteras ett
teoretiskt ramverk bestdende av fem kompletterande teorier: social identitetsteori (Tajfel och
Turner, 1986; Ashforth och Mael, 1989), signalteori (Spence, 1973; Connelly et al., 2011), work
values-teori (Super, 1970; Carballo-Penela et al., 2023), employee value proposition (EVP)
(Backhaus och Tikoo, 2004) samt intressentteori (Freeman, 1984; Donaldson och Preston,
1995). Dessa teorier belyser hur héllbarhet kan péverka arbetssokandes kognitiva, affektiva

och beteendemaissiga responser.

Avslutningsvis behandlas tidigare forskning om generationsspecifika attityder till héllbarhet
och arbetsgivarval. Sarskilt Millennials och Generation Z lyfts fram som grupper som i allt
hogre grad forvintar sig att arbetsgivare tar ett aktivt ansvar for miljo och samhille. Genom
att kombinera dessa forskningsperspektiv och teorier skapas en analytisk referensram som
anvands i studiens analysdel for att tolka hur unga ekonomistuderande forhéller sig till

foretags hallbarhetsarbete.

2.1 Hallbarhet och affirsmodeller

Denna sektion belyser hur héllbarhet har utvecklats till en strategisk del av foretags
affirsmodeller. Har diskuteras hallbarhetens roll i att skapa langsiktig vardeutveckling for
organisationer genom integrationen av miljomassiga, sociala och ekonomiska aspekter i den
dagliga verksamheten. Foretag som framgangsrikt integrerar hallbarhet i sina affarsstrategier
har visat sig uppna bade ekonomisk framgéang och en starkare position pa marknaden. I denna
del behandlas ocksd teorier om haéllbar affirsmodellanpassning och den langsiktiga

affirsnyttan av att bygga héllbara vardekedjor.
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2.1.1 Hallbarhet som affarsmodell

Globaliseringen, i kombination med foretags 6kade anpassning till hallbar utveckling och dess
mal, det vill sdga att samtidigt skapa ekonomiskt, socialt och miljomassigt varde, har bidragit
till att forstarka den globala konkurrensen och darmed till dess komplexitet. Traditionella
affirsmodeller som &r starkt inriktade pa kortsiktig vinstmaximering eller strikt
kostnadseffektivitet har i allt storre utstrackning visat sig otillrackliga for att mota de vaxande
kraven fran badde marknaden och samhillet. I detta sammanhang har alternativa modeller,
sarskilt hallbara affirsmodeller, utvecklats som ett medel for att uppna konkurrensfordelar
genom att samtidigt tillgodose bade ekonomiska och hallbarhetsrelaterade mal (Schaltegger,
Hansen & Liideke-Freund, 2016). Malsittningen att skapa viarde inom tre dimensioner;
ekonomisk, social och miljomassig, har etablerats som ett centralt syfte i hallbara
affairsmodeller (Dyllick & Hockerts, 2002). Dessa modeller beskrivs ha potential att integrera
héllbarhets principer i foretags virdeerbjudande, viardeskapande och viardefdngande processer

(Boons & Liideke-Freund, 2013).

Héllbara affairsmodeller syftar till att proaktivt hantera flera intressenters behov, framja
innovation och formulera langsiktiga strategier i linje med héllbarhetsmalen. Dessa modeller
har darmed effektivt bidragit till att mildra negativa effekter av affarsverksamhet pa bade
samhalle och miljo, samtidigt som de mojliggor att ekonomiska méal uppnas parallellt (Charles,
Schmidheiny & Watts, 2017). Begreppet hallbar affirsmodell har vuxit fram som en plattform
for att integrera hallbarhetsaspekter i affarsstrategier. Ur detta perspektiv delar cirkuldra
affirsmodeller flera centrala drag med héllbara affirsmodeller, men tillfor ytterligare
egenskaper genom att fokusera pa att minska resursanvindning genom att bromsa,
intensifiera och sluta kretslopp (Geissdoerfer, Savaget, Bocken & Hultink, 2018). Evans et al.
(2017) menar att hallbara affirsmodeller fungerar som ett effektivt verktyg for att omsatta
foretags hallbarhetsambitioner i praktiken. P4 liknande satt beskriver Liideke-Freund (2010)
dessa modeller som ett medel for att framja social och miljomassig omstéllning inom
industriella system. Samtidigt betonar Bocken et al. (2014) att bade kunskapen om och
tillgdngen till innovativa 16sningar for att majliggora en hallbar omstillning fortfarande ar

begransad, vilket utgor ett hinder for en bredare implementering.

Hallbara affarsmodeller (eng. Sustainable Business Model, SBM) forsoker ga bortom isolerade
CSR-insatser genom att integrera hallbarhet systematiskt i kirnverksamheten (Bocken et al.,
2014; Boons & Liideke-Freund, 2013). Enligt Stubbs och Cocklin (2008) bidrar SBM till att
forankra héllbarhetsmal i foretags beslutsfattande processer. SBM kan darfor betraktas som
en strukturell modell for att operationalisera foretags hallbarhetsstrategier i

affirsverksamheten. Belz och Binder (2017) framhaéller att utveckling av SBM kan mojliggora
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omvandling av hallbarhetsutmaningar till affirsmgjligheter. I denna kontext framstar
héllbarhetsreglering, marknadsnormer och externa krav inte som hinder, utan som drivkrafter
for att foretag ska kunna bidra aktivt till global héllbar utveckling (Sneirson, 2009). Samtidigt
kan implementeringen av SBM &ven leda till utmaningar, eftersom foretag ofta stills infor
komplexa avvigningar i sina forsok att balansera miljomassiga, sociala och ekonomiska
intressen (Haffar & Searcy, 2017; Hahn, Figge, Pinkse & Preuss, 2010; Morioka & de Carvalho,
2016).

2.1.2 Hallbarhetens okande betydelse i arbetslivet

Haéllbarhet har blivit en allt viktigare faktor pd arbetsmarknaden. Ett foretags bristfalliga
héllbarhetsarbete kan medfora 6kade risker, bland annat i form av regulatoriska pafoljder,
forsaimrad anseendestatus samt minskade mojligheter att attrahera och behalla kvalificerade
medarbetare (Schaltegger & Wagner, 2017). Samtidigt visar forskning att yngre generationer
tenderar att virdesitta héllbarhet i hogre grad an tidigare generationer, dven om
medvetenheten om miljomassiga och sociala fragor 6kar inom hela arbetskraften (Schweitzer
& Lyons, 2010). I linje med denna utveckling har virderingsbaserade preferenser blivit allt
viktigare i valet av arbetsgivare. Arbetssokande soker sig i allt hogre utstrackning till foretag
vars vardegrund speglar deras egna 6vertygelser, vilket speglar en bredare trend dar héllbarhet
fungerar bdde som differentierande konkurrensmedel och som signal om foretags identitet
(Backhaus & Tikoo, 2004).

Foretag har darmed borjat uppmiarksamma att ett starkt rykte som hallbar och miljomedveten
arbetsgivare kan utgora en langsiktig strategi for att attrahera framtida medarbetare (Guillot-
Soulez, Boiardi & Parguel, 2022). Att stirka foretagsattraktivitet, definierat som individers
emotionella, kognitiva och attitydmissiga uppfattning om ett foretag som potentiell
arbetsgivare har visat sig vara kopplat till okad konkurrenskraft och forbattrade
organisatoriska resultat (Highhouse, Lievens & Sinar, 2003). Forskning visar att attraktiva
arbetsgivare inte enbart ar bittre positionerade for att rekrytera och behalla kompetens, utan
ocksa tenderar att uppvisa hogre engagemang och lojalitet bland anstéllda (Berthon, Ewing &

Hah, 2005).

For att forstd hur hallbarhet paverkar arbetsgivares attraktionskraft ar det nodvandigt att
beakta de psykologiska mekanismer som paverkar arbetssokandes uppfattningar. Foretag som
genom sitt hallbarhetsarbete signalerar ett starkt socialt ansvarstagande kan darigenom forma
uppfattningar om organisatorisk prestige, etik och samhallsrelevans (Jones et al., 2014; Jones
& Rupp, 2018). Denna typ av signaler bidrar till att skapa en positiv viardeassociation mellan
arbetsgivare och arbetssokande, vilket i sin tur forstarker bade foretagsattraktivitet och

arbetsgivarens varumairke. Diskrepansen mellan hallbarhetsretorik och faktisk
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implementering kvarstdr dock som en utmaning. I en tid dir transparens och autenticitet
varderas hogt av arbetssokande kravs att héllbarhetsstrategier ar genuint integrerade i

foretagens karnverksamhet for att uppfattas som trovardiga.

Konsumenter och arbetstagare ar idag mer medvetna om foretags etiska ansvarstagande, och
foretag som misslyckas med att integrera hallbarhet i sin verksamhet riskerar att framsta som
mindre attraktiva (Klimkiewicz & Oltra, 2017). Samtidigt har en stark och positiv
foretagskultur, en kultur som genomsyras av hallbarhetsvarderingar, visat sig underlatta
forandringsprocesser och framja langsiktigt engagemang for hallbarhet (Engert &

Baumgartner, 2016). Detta leder oss in pa betydelsen av foretagskultur i hallbarhetsarbetet.

2.1.3 Hallbarhetens paverkan pa arbetsgivarvarumdarket

Hallbarhet har blivit en avgorande faktor for foretags arbetsgivarvarumairke, vilket innebar att
foretag kan stirka sin attraktionskraft pa arbetsmarknaden genom att integrera hallbarhets
principer i sin foretagsstrategi (Khan et al., 2021). Tidigare forskning visar att foretag som
kommunicerar hallbarhetsatgarder pa ett autentiskt sitt har storre majlighet att attrahera och
behalla arbetssokande som vardesatter hallbarhet (Rynes, Bretz, & Gerhart, 1991; Backhaus,

Stone, & Heiner, 2002).

Ett foretags héllbarhetsarbete paverkar bade medarbetarnas lojalitet och motivation, eftersom
ett foretag som prioriterar hallbarhet kan skapa en positiv arbetsmiljo och bidra till samhallet
samt den fysiska miljon (Elving, 2013). Nar anstéllda upplever att deras arbetsgivare tar ansvar
for miljomassiga och sociala frigor Okar deras engagemang, vilket kan leda till hogre

arbetstillfredsstillelse och langsiktig anstéllningstrygghet (Greening & Turban, 2000).

Hallbart arbetsgivarvarumairke handlar inte bara om att bygga ett positivt rykte utat utan dven
om att skapa en virderingsdriven foretagskultur som uppskattas av bade befintliga och
potentiella medarbetare. Forskning visar att rekryteringskommunikation spelar en central roll
i hur foretag signalerar sitt engagemang for hallbarhet till arbetssokande (Jones et al., 2014).
Genom arbetsgivarvarumarke-strategier kan foretag formedla sina hallbarhetsinitiativ via
hallbarhetsrapporter, CSR-projekt och transparens i sin verksamhet, vilket gor det lattare for

arbetssokande att bedoma foretagets autenticitet i dessa fragor (Albinger & Freeman, 2000).

Dessutom visar studier att foretag som integrerar hallbara rutiner i sin verksamhet kan
forbattra arbetstillfredsstillelse och medarbetarnas ldngsiktiga engagemang, vilket starker
héllbarhet som en organisatorisk tillgdng i arbetsgivarvarumirkes-sammanhang (Klimkiewicz
& Oltra, 2017). En stark hallbarhetsprofil ger foretag en konkurrensfordel, sarskilt i rekrytering

av hogskoleutbildade arbetssokande, dar kandidater ofta varderar foretags ansvarstagande och
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samhillsengagemang vid val av arbetsgivare (Rynes et al., 2012). Den vixande samhalleliga
betoningen pa héllbarhet tyder pa att foretag som aktivt integrerar hallbara metoder i sin
foretagsidentitet kan stirka sitt tilltal till hogutbildade unga arbetssokande (Kim, Aryee, Loi &
Kim, 2019). Tidigare forskning visar att héllbarhet spelar en avgorande roll i
rekryteringsprocesser, dar kandidater i allt hogre grad soker arbetsgivare som tar ansvar for

miljomassiga och sociala fragor (Greening & Turban, 2000).

Ett foretag som aktivt arbetar med arbetsbalans och psykisk hélsa skickar ocksa tydliga
signaler till arbetssokande om dess engagemang for social valfard, vilket kan paverka
arbetsgivarens  attraktionskraft (Turban &  Greening, 1997). Foretag som
rekryteringsstrategiskt integrerar hallbarhet kan inte bara attrahera topptalanger utan ocksa
langsiktigt fraimja engagemang och lojalitet bland befintliga medarbetare. Studier visar att nar
foretag skapar en kultur prédglad av héllbara virderingar och etiska riktlinjer, okar
medarbetarnas motivation och foretagsidentifikation, vilket i sin tur minskar
personalomsittningen och starker foretagets langsiktiga konkurrenskraft (Hosseni et al.,

2022).

Pham och Kim (2019) betonar att hallbara initiativinom den organisatoriska miljon i hog grad
forbattrar arbetsgivarvarumiarket genom att forbattra foretagsklimatet och effektiv
anviandning av resurser. De resonerar att héllbarhetsvirdena hjilper till att uppna de
ekonomiska, sociala och miljomaissiga méalen och gor bilden av foretaget etisk och attraktiv for
potentiella anstillda. Arbetsgivare som inforlivar hallbarhet i sin planering anses vara liberala
och fornuftiga, en egenskap som ar vil omsluten av de miljoaktiva arbetssokande. Dessutom
lagger studien vikt vid ledarskapets agerande som framjar foretagskultur for att oka
héllbarheten, inte bara i foretagens formaga att uppna forbattrad hallbarhetsprestanda utan
ocksd organisatorisk attraktionskraft for blivande anstillda pd den konkurrensutsatta

arbetsmarknaden.

En aspekt av hallbarhet som ofta inkluderas i social héllbarhet dr samhéillsengagemang, vilket
innebar att foretag aktivt bidrar till samhallsnytta utanfor den egna verksamheten. Detta kan
exempelvis ta formen av stod till ideella projekt, volontirinsatser, eller lokala
utvecklingsinitiativ (Porter & Kramer, 2011). Genom saddana handlingar kan féretag signalera
ett bredare ansvarstagande som stricker sig bortom affirsnytta. Forskning visar att
samhillsengagemang inte bara stirker ett foretags externa image, utan dven kan oka
attraktionskraften bland viarderingsdrivna arbetssokande, sarskilt yngre akademiker (Aguilera

et al., 2007; Glavas & Piderit, 2009).
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2.1.4 Green Human Resource Management och dess roll 1
arbetsgivarvarumdarket

Yasin et al. (2022) diskuterar vikten av Green Human Resource Management (GHRM) i
arbetsgivarvarumarket och hur detta koncept kan forstarka foretags attraktionskraft pa
arbetsmarknaden. Deras forskning visar att foretag som implementerar GHRM-principer,
sasom miljomedveten utbildning, prestationsbedémning baserad pa héllbarhetsbeteende och
grona rekryteringsstrategier, skapar en arbetsplats som signalerar ansvarstagande béde
internt och externt. Genom att integrera hallbarhetsdimensioner i rekryteringsprocessen kan

foretag forbattra sitt rykte och locka arbetssokande som delar deras virderingar.

Dessa strategier paverkar &dven hur befintliga medarbetare uppfattar foretagen.
Kombinationen av social hallbarhet och Green Human Resource Management bidrar till att
etablera en foretagskultur dar hallbarhet blir en naturlig del av arbetsgivaridentiteten. Foretag
som aktivt arbetar med social hallbarhet, sdsom rattvisa arbetsmetoder, sikerhet och icke-
diskriminering, skapar en arbetsmiljé som uppfattas som trygg och rattvis, vilket i sin tur kan
oka arbetstagarnas langsiktiga engagemang (Klimkiewicz & Oltra, 2017). Hosseni et al. (2022)
betonar vidare att uppfattningen av foretags sociala ansvar har en direkt inverkan péa
arbetsgivarvarumarket. Nar foretag tydligt kommunicerar sitt hdllbarhetsengagemang genom
transparenta CSR-strategier, upplever arbetssokande en hogre grad av arbetsgivarattraktion.
Deras studie visar att ett starkt hallbarhetsarbete inom HR leder till en 6kad uppfattning av

foretagets autenticitet, vilket kan starka langsiktig lojalitet och arbetsplatstrivsel.

Ett nidra relaterat begrepp till GHRM éar hallbart ledarskap, som ocksd utgér en central
mekanism for att integrera hallbarhet i foretagskultur och arbetsgivaridentitet. I nista avsnitt
diskuteras hur ledarskapets virderingar och agerande kan forstarka foretagets

héllbarhetsprofil och darigenom paverka dess attraktionskraft pa arbetsmarknaden.

2.1.5 Hallbart ledarskap

Ledarskap spelar en central roll i foretags hallbarhetsarbete, dar relationen mellan ledare och
medarbetare paverkar bade arbetsmiljo och medarbetarnas engagemang (Drucker, 2003;
Edgar & Geare, 2005). Hallbart ledarskap innebar att ledare integrerar hallbarhet i sin
vardegrund och agerar utifran etiska principer, forandringsvilja och langsiktig vision (Armani,
Petrini & Santos, 2020). Genom detta skapas forutsattningar for en kultur dar hallbarhet blir

en organisatorisk tillgang, inte bara en policy.

I denna studies kontext blir héllbart ledarskap avgérande, dd unga arbetssokande i allt hogre
grad efterfragar autentiskt hallbarhetsengagemang fran sina framtida arbetsgivare (Jones et

al.,, 2014). Ledare som tydligt kommunicerar och implementerar héllbarhetsvirderingar
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upplevs som mer attraktiva (Greening & Turban, 2000). Kognitivt paverkar detta
uppfattningar om foretags trovardighet inom CSR, affektivt kan det skapa identifikation och
stolthet, och beteendemaissigt paverka arbetssokandes vilja att engagera sig i liknande varden

(Aronson et al., 2009).

Tidigare forskning visar att hallbart ledarskap bidrar till ett starkare arbetsgivarvaruméirke
genom att forankra hallbarhet i foretagsstrategin, involvera anstillda i utvecklingsarbete och
skapa verklig samhillspaverkan (Kurucz et al.,, 2017; Egri & Herman, 2000). En etisk
ledarskapsstil kan frimja inre motivation och héallbara beteenden bland medarbetare (Wu et
al., 2015). I en kontext som Finland, dar hallbarhet ar samhalleligt forankrat, blir detta sarskilt
relevant. Slutligen fungerar hallbart ledarskap som en strategisk resurs, inte bara for att driva
héllbarhetsmal internt, utan &aven for att attrahera varderingsstyrda, hogutbildade
arbetssokande (Avery & Bergsteiner, 2011; Metcalf & Benn, 2013). Genom att koppla ledarskap
till vardegrund och arbetsgivaridentitet kan foretag starka sin attraktionskraft och skapa

langsiktig lojalitet.

2.2 Teoretiska ramverk

I linje med studiens syfte har fem teorier valts ut som tillsammans mojliggor en bred och
fordjupad forstaelse: social identitetsteori (Tajfel och Turner, 1986; Ashforth och Mael, 1989),
signalteori (Spence, 1973; Connelly et al., 2011), work values-teori (Super, 1970; Carballo-
Penela et al., 2023), employee value proposition (EVP) (Backhaus och Tikoo, 2004) samt

intressentteori (Freeman, 1984; Donaldson och Preston, 1995).

Dessa teorier kompletterar varandra genom att belysa hallbarhetens roll ur olika perspektiv.
Social identitetsteori forklarar hur arbetssokande tenderar att identifiera sig med
organisationer vars viarderingar stimmer overens med deras egna, vilket ar centralt for att
forsta hur héllbarhetskommunikation kan skapa en kénsla av tillhorighet och 0©ka
arbetsgivarens attraktionskraft. Signalteorin bidrar med forstaelse for hur foretag
kommunicerar sin héallbarhetsprofil till potentiella medarbetare i situationer diar direkt
information ar begransad, och visar vikten av att signaler uppfattas som trovardiga och

sammanhingande for att skapa fortroende.

Work values-teorin fokuserar pa individers arbetsrelaterade varderingar, sdsom etik, trygghet
och samhallsansvar, och hjilper till att forklara vilka typer av hallbarhetsinitiativ som upplevs
som meningsfulla av wunga arbetssokande. EVP-konceptet belyser det samlade
vardeerbjudande som en organisation riktar till potentiella anstéllda, daribland hur héllbarhet

paketeras och kommuniceras i konkurrensen om arbetskraft. Slutligen satter intressentteorin
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detta i ett bredare sammanhang genom att betrakta arbetssokande som en viktig
intressentgrupp vars uppfattningar paverkar organisationens legitimitet och langsiktiga

framgang.

Genom att kombinera dessa fem teorier mojliggors en helhetsforstaelse for héallbarhetens roll
i arbetsgivarattraktivitet. Ramverket anvinds i analysen for att strukturera och tolka
respondenterna kognitiva, affektiva och beteendemaissiga forhéllningssitt till foretags

héllbarhetsstrategi och kommunikation.

2.2.1 Social identitets teorin

Social identitetsteorin (Turner & Tajfel, 1986) forklarar hur individers sociala tillhorighet
paverkar deras val av arbetsgivare. Teorin betonar att arbetssokande kategoriserar potentiella
arbetsgivare utifran virderingar och etiska dtaganden (Ashforth & Mael, 1989). Enligt Ashforth
och Mael (1989) tenderar individer att identifiera sig med foretag som representerar deras
egna varderingar. Héallbarhet kan diarmed fungera som en stark identitetsmarkor, dar
arbetssokande aktivt soker sig till foretag vars héllbarhetsprofil speglar deras personliga
overtygelser. I arbetsgivarvarumarkessammanhang blir detta sarskilt relevant, da foretag med
en tydlig héllbarhetsprofil kan skapa en kinsla av tillhorighet och 6ka sin attraktionskraft
gentemot varderingsdrivna arbetssokande (Schaltegger & Wagner, 2017). Detta innebéar att
arbetsgivare som kommunicerar sitt hallbarhetsarbete pa ett trovirdigt sitt inte bara

forbattrar sitt rykte, utan ocksa skapar emotionella band till potentiella anstillda.

Social identitetsteori speglar bade vikten av passform mellan individ och organisation, och den
roll som sociala jamforelser spelar i individers sjalvbild. Teorin visar att individers
sjalvuppfattning paverkas av utvirderingen av grupper som de identifierar sig med (Ehrhart &
Ziegert, 2005). Det innebar att organisationer inte enbart passivt kan attrahera likasinnade,
utan ocksa aktivt paverka arbetssokandes identitet genom vad de kommunicerar och hur de
agerar internt. Social identitetsteorin bygger pa tre centrala socialpsykologiska processer:
social kategorisering, social jaimforelse och social identifikation (Ashforth & Mael, 1989; Tajfel
& Turner, 1986). Dessa processer hjilper till att forklara hur arbetssékande utvirderar
potentiella arbetsgivare baserat pa deras hallbarhetsambitioner och

arbetsgivarvarumarkesstrategier.

For det forsta innebar social kategorisering att individen klassificerar sig sjalv och andra i
grupper utifrdn upplevda gemensamma egenskaper, sdsom yrkesidentitet, varderingar eller
etiska ataganden. I kontexten hallbarhet innebar detta att arbetssokande tenderar att
kategorisera arbetsgivare utifran hur engagerade de verkar vara i hallbarhetsfragor. De skiljer

darmed mellan foretag som aktivt prioriterar hallbarhet och de som uppfattas som mindre
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engagerade (Ellemers & Haslam, 2011). Social jimforelse innebar att individen utvirderar
alternativa organisationer genom att jamfora relevanta attribut. I arbetsgivarval innebar detta
att arbetssokande jamfor foretags hallbarhetsprestanda, vardegrund och ansvarstagande for
att identifiera den mest attraktiva arbetsgivaren. Slutligen innebar social identifikation att
individen internaliserar gruppmedlemskap som en del av sin egen sjdlvbild. Detta gor att
arbetssokande i hogre grad soker sig till foretag vars varderingar 6verensstimmer med deras
egna personliga overtygelser (Haslam & Reicher, 2006). Nir foretag kommunicerar sitt
hallbarhetsengagemang pa ett autentiskt sitt kan det skapa en kinsla av samhorighet och
delad identitet, vilket i sin tur starker arbetsgivarens attraktionskraft. Ett hallbarhets fokuserat
arbetsgivarvarumiarke kan darmed fungera som en kraftfull signal som paverkar
arbetssokandes uppfattning om foretagskultur, ledarskap och etiska normer (Turban &

Greening, 1997).

2.2.2 Signalteorin

Signalteorin har anvants for att forsta hur foretag kommunicerar sitt hallbarhetsengagemang
till potentiella anstillda (Jones et al., 2014). Eftersom arbetssokande ofta saknar fullstindig
information om en arbetsgivare, tolkar de observerbara signaler sdsom CSR-initiativ och
arbetsgivarvarumarkes-kampanjer for att avgora foretagets autenticitet och virderingar
(Backhaus, Stone & Heiner, 2002). For foretag innebar detta att hallbarhet kan fungera som
en differentieringsfaktor i rekrytering. Foretag som tydligt kommunicerar sina
hallbarhetsviarden kan attrahera kandidater som prioriterar etiska och miljomassiga fragor

(Turban & Greening, 1997).

Signalteorin har i stor utstrackning anviants for att undersoka sambandet mellan arbetsgivares
engagemang for héllbarhet och upplevd organisatorisk attraktionskraft, sarskilt ur
arbetssokandes perspektiv (Jones et al., 2014). Detta teoretiska ramverk betonar att
arbetssokande sillan har fullstindig information om potentiella arbetsgivare, vilket gor det
nodvandigt att forlita sig pa observerbara signaler for att dra slutsatser om organisatoriska
egenskaper som annars ar svara att bedoma sdsom organisatoriskt stoéd och etiska viarderingar.
Med tanke pa att presumtiva arbetstagare sillan har direkt erfarenhet av ett féretag innan en
anstillning, maste de tolka tillgdnglig information for att forma sina forvantningar (Backhaus

et al., 2002; Jones et al., 2014; Tsai, Joe, Lin & Wang, 2014).

En central forutsattning i signalteorin ar att signalen maste vara trovardig, det vill siga att den
maste vara kostsam eller svar att imitera for att mottagaren ska uppfatta den som genuin
(Spence, 1973; Connelly et al., 2011). I sammanhanget av hallbarhetskommunikation innebar
detta att arbetssokande bedomer inte bara vad foretaget sidger, utan ocksa huruvida dessa

pastdenden verkar forankrade i faktisk verksamhet. Om signalen uppfattas som billig,
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overdriven eller ogenomskinlig riskerar den att tolkas som greenwashing och darmed forlora
sin attraktionskraft. Fortroendet for signalens autenticitet blir darfor avgorande for hur starkt

den paverkar arbetssokandes attityder och beteenden.

Individer som dr engagerade i sitt jobbsokande forsoker matcha sina férviantningar med den
information som presenteras av potentiella arbetsgivare, till exempel i anstillningsannonser
(Wanous, Polen, Premack & Davis, 1992). Foretag kommunicerar i detta sammanhang olika
attribut, sdsom arbetsvillkor, varderingar och normer, som signaler till arbetssokande (Turban
& Greening, 1997). Dessa attribut fungerar som ledtradar som arbetssokande tolkar for att
bilda uppfattningar om framtida relationer till arbetsgivaren. Eftersom sokande ofta saknar
direkt erfarenhet av foretaget innan en eventuell anstillning, utgar de fran tillginglig
information for att skapa sig en uppfattning (Backhaus, Stone & Heiner, 2002). Darfor kan
tydlig kommunikation om foretagets héllbarhetsarbete bidra till att stiarka dess
attraktionskraft, genom att positionera foretaget som en etisk, hallbar och socialt ansvarsfull

arbetsgivare, nagot som kan tilltala sarskilt varderingsdrivna arbetssokande.

Jones et al. (2014) lyfter tre signalbaserade mekanismer som péverkar arbetsgivarens
attraktionskraft: (1) forvantad stolthet Gver att vara associerad med foretaget, (2) upplevd
vardeoverensstimmelse mellan den arbetssokande och foretaget, och (3) forvantningar pa hur
foretaget behandlar sina anstillda. Aven om arbetsgivares héllbarhetskommunikation kan
uppfattas som en positiv signal, visar tidigare forskning att signaler som saknar forankring i
praktiken riskerar att tolkas som greenwashing eller strategisk PR-taktik, vilket kan leda till

minskat fortroende och dirmed en negativ paverkan pa attraktiviteten (Du et al., 2010).

Signalteorin anvinds i denna studie for att analysera hur unga ekonomistuderande tolkar
foretags hallbarhetskommunikation i relation till deras forvantningar och varderingar. Sarskilt
fokus ligger pa hur signalernas troviardighet och upplevda autenticitet paverkar deras vilja att

soka sig till ett foretag.

2.2.3 Work values-teorin

Work values-teorin (Super, 1970) ar en teoretisk modell som undersoker hur individers
arbetsrelaterade varderingar formas och diarmed paverkar deras val av arbetsgivare. Enligt
teorin ar arbetsviarderingar en spegling av bade personliga erfarenheter och socio-kulturella
influenser, vilket medfor att personer fran olika generationer utvecklar olika forvantningar pa
vad som utmarker en attraktiv arbetsplats. I takt med att hallbarhet har blivit en alltmer central
aspekt inom niringslivet har forskning visat att yngre generationer, sisom Millennials (1981—
1996) och Generation Z (1997-2012), i hogre grad an tidigare generationer foredrar

arbetsgivare med ett tydligt hallbarhetsfokus (Klimkiewicz & Oltra, 2017). For dessa grupper
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ar hallbarhet inte enbart en friaga om foretags samhillsansvar, utan dven en faktor som

paverkar deras identitet och personliga engagemang i arbetslivet.

Forskning av Carballo-Penela et al. (2023) visar att unga arbetssokande i hog grad viljer
foretag vars héllbarhetsstrategier Overensstimmer med deras egna varderingar. Denna
koppling kan forstas genom social identitetsteorin (Tajfel & Turner, 1979), som betonar hur
individers grupptillhorighet formas utifrdn viarderingar och normer. I en arbetsmarknad dar
foretag konkurrerar om att attrahera kvalificerad arbetskraft kan héallbarhetsdtaganden
diarmed fungera som en differentieringsfaktor. Foretag som pa ett trovardigt satt
kommunicerar sitt héllbarhetsarbete upplevs som mer attraktiva, dd de signalerar en

vardegrund som potentiella anstillda kan identifiera sig med.

Vidare har forskning visat att arbetsgivares héllbarhetsprofil kan paverka arbetsmotivation
och lojalitet hos de anstillda. Enligt en studie av Titko et al. (2021) uppvisar Millennials och
Generation Z en starkare preferens for arbetsgivare med ett autentiskt engagemang i CSR-
fragor, jamfort med aldre generationer. Detta beror pa att yngre generationer i storre
utstrackning ser héllbarhet som en integrerad del av en arbetsgivares identitet snarare dn en
isolerad affarsstrategi. En viktig aspekt i detta ssmmanhang ar att foretag som endast anvander
hallbarhet som ett marknadsforingsverktyg utan att implementera reella atgiarder riskerar att
forlora trovardighet och darmed minska sin attraktionskraft pa arbetsmarknaden (Carballo-

Penela et al., 2023).

Work values-teorin bidrar siledes till forstdelsen av hur generationsspecifika varderingar
paverkar arbetsgivares attraktionskraft, och hur foretags hallbarhetsarbete kan fungera som
en central del av arbetsgivarvarumarket. Genom att kombinera denna teori med social
identitetsteori och signalteorin kan foretag utveckla mer effektiva rekryteringsstrategier som
inte enbart attraherar unga arbetssokande, utan ocksa starker deras ldngsiktiga engagemang
och lojalitet. I en tid dar héllbarhet ar en alltmer prioriterad fraga pa arbetsmarknaden ar det
avgorande for foretag att forsta hur de kan positionera sig pa ett siatt som 6verensstimmer med

arbetssokandes varderingar.

2.2.4 Employee value proposition

Foretag kan skapa sitt arbetsgivarvarumarke genom ett employee value proposition (EVP)
genom att visa anstéllda vilka distinkta arbetsplatsforméner de erbjuder i utbyte mot deras
professionella kompetens och arbetsdedikation (Goswami, 2015). EVP-konceptet belyser hur
foretag konstruerar ett attraktivt virdeerbjudande for att locka och behalla talanger, sarskilt i
en konkurrensutsatt arbetsmarknad diar foretag behover differentiera sig genom sitt

arbetsgivarvarumairke-arbete. En central del av detta erbjudande kan vara en stark
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héllbarhetsprofil, vilken kan integreras i EVP-strategier for att oOka arbetsgivarens
attraktionskraft (Goswami, 2015). Forskning visar att EVP spelar en avgorande roll for att
skapa en tydlig och sammanhangande identitet for arbetsgivaren, vilket starker foretagens

rykte och forbattrar rekryteringsprocessen (Pawar, 2016).

Hallbarhet som en del av EVP bygger pa signalteorin, dir arbetsgivare genom sitt
viardeerbjudande skickar tydliga signaler om foretagets langsiktiga stabilitet, ansvarstagande
och etiska affarspraxis (Backhaus & Tikoo, 2004). Pawar (2016) argumenterar for att ett
valutvecklat EVP bor vara anpassat efter bade interna och externa forvantningar for att
sakerstalla att det skapar merviarde for bade foretag och dess anstillda. Vidare betonar Moroko
& Uncles (2008) att en autentisk och transparent hallbarhetsstrategi inom EVP kan paverka
potentiella anstilldas uppfattning om foretaget och stiarka dess arbetsgivarvarumarke, vilket i

sin tur bidrar till langsiktig talangattraktion.

Vidare har studier visat att anstdllda som upplever att deras arbetsgivares varderingar
overensstimmer med deras egna tenderar att uppvisa hogre engagemang och
arbetstillfredsstillelse (Cable & Turban, 2001). Nar foretag lyckas med att skapa ett héllbart
EVP forbattras inte bara rekryteringen av nya talanger, utan dven medarbetarnas lojalitet och
organisatoriska engagemang. Pawar (2016) framhaller att EVP-strategier bor vara dynamiska
och flexibla for att kunna anpassas till fordndrade arbetsmarknadsforhallanden, dir hallbarhet
utgor en allt viktigare faktor i arbetsgivarens viardeerbjudande. Darfor ar det avgorande for
foretag att utforma ett EVP som inte enbart kommunicerar hallbarhet som en del av
arbetsgivarvarumérket, utan ocksd sdkerstiller att héallbarhetsprinciperna ar genuint

integrerade i foretagets affarsstrategi och operativa praxis

2.2.5 Intressentteorin

Freeman’s intressentteori (1984) betonar att foretag maste balansera intressenters
forvantningar. Detta begrepp inkluderar anstéllda, kunder, leverantorer, aktiedgare samt det
omgivande samhillet. Genom att utveckla héllbara initiativ kan foretag stirka sin
attraktionskraft och differentiera sig pa arbetsmarknaden (Mahajan et al., 2023).
Intressentteorin ger en mer makronivaforklaring till varfor foretag engagerar sig i hallbarhet,
medan de oOvriga teorierna i denna studie fokuserar pa hur detta paverkar

arbetsgivarattraktionen pa individniva.

Enligt Freeman’s ursprungliga formulering fran 1984 maéste foretag prioritera behoven hos alla
sina intressenter, inklusive anstillda. Mahajan et al. (2023) hanvisar till att varje grupp av
intressenter paverkas av, eller kan paverka, foretagets verksamhet genom sin interaktion med

organisationens strategier och beslut. Det innebar att dven arbetssokande kan betraktas som
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en form av extern men central intressent, sirskilt i sammanhang dar héllbarhetsprofilering
spelar en roll i rekryteringsprocesser. Enligt denna teori bor foretag darfor hantera sina
relationer med intressenter pa ett ansvarsfullt siatt for att skapa langsiktig legitimitet och

fortroende.

Vidare visar forskning att ett foretags relation till sina intressenter har betydelse for hur
hallbarhetsarbete uppfattas. Mitchell et al. (1997) visar i sin studie att intressenters betydelse
kan péverkas av tre destruktiva faktorer: makt, legitimitet och bradska. Att forsta och erkanna
dessa dimensioner kan hjilpa chefer att etablera mer effektiva intressentstrategier. Inom det
normativa synsittet inom intressentteorin ses intressenternas behov som likvardiga oavsett
om det handlar om att uppfylla aktiedgares finansiella forvantningar eller unga arbetssokandes

krav pa viardegemenskap, etik och héllbarhetsansvar (Donaldson & Preston, 1995).

Forskning om intressentteori visar att framgangsrik hantering av intressenter inte bara ar en
fraga om att skydda foretagets rykte, utan ocksa om att 6ka dess prestation bade finansiellt och
socialt (Berman et al., 1999). Mahajan et al. (2023) visar hur denna teori motiverar foretag att
skapa nya héllbara l6sningar genom att arbeta tillsammans med olika intressenter, daribland
framtida anstillda. Darnall et al. (2010) bekraftar detta i sin forskning genom att visa hur

foretag drar nytta av hallbara initiativ nir de tar upp intressenternas miljéforvantningar.

I denna studie anvinds intressentteorin som ett ramverk for att forsta hur unga arbetssokande,
som en del av foretagets externa intressenter, kan paverka foretagets kommunikation och
positionering. Genom att bemota unga akademikers hallbarhetsrelaterade forvantningar kan
organisationer skapa tillit, differentiera sitt EVP och stirka sitt arbetsgivarvarumarke i en

varderingsstyrd arbetsmarknad.

2.2.6 Tre dimensioner av CSR och arbetsgivarattraktion

For att komplettera de organisatoriska perspektiven behover dven individens syn pa héallbarhet
beaktas. Enligt Ajzen och Cote (2008) definieras en attityd som en "benigenhet att svara med
néagon grad av fordelaktighet eller ogynnsamhet mot ett psykologiskt objekt" (Ajzen & Cote,
2008, s. 289). Nar man analyserar foretagens sociala ansvar ur arbetssokandes perspektiv ar
det darfor anviandbart att konceptualisera CSR som ett psykologiskt objekt som paverkar

uppfattningar och beslutsfattande i jobbsokningsprocessen.

Den kognitiva dimensionen avser hur en individ uppfattar ett foretags engagemang for sociala
och etiska varderingar. Denna dimension har sina rétter i uppfattningen av CSR som antingen
en strategisk eller etisk dskadning. Basu och Palazzo (2008) foreslar, utifrdin Wiener

foretagsteori, att foretagets engagemang for CSR kan Kklassificeras i tvad distinkta typer:
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instrumentellt engagemang och normativt engagemang. Instrumentellt engagemang ar
motiverat av foretagets ekonomiska incitament att engagera sig i foretagets sociala ansvar for
att sakerstilla vinstmaximering och konkurrensfordelar. Detta tillvigagangssatt innebar att
foretagens sociala ansvar ses utifran ett affarsperspektiv snarare an ett djupt hallet foretags
viarde. Normativt engagemang, & andra sidan, ar internt styrt och harrér fran etiska
forpliktelser och inneboende efterlevnad av sociala normer och virderingar. I relation till
arbetsgivarattraktion paverkas den kognitiva dimensionen av hur arbetssékande tolkar CSR-
initiativ i termer av autenticitet och troviardighet. Om CSR-initiativ uppfattas som en
integrerad del av foretagets identitet snarare 4n som enbart ett medel till ekonomisk framgang,
okar chanserna att de uppfattas som positiva och engagerande (Basu & Palazzo, 2008; Rupp,

Shao, Thornton, & Skarlicki, 2013).

Den affektiva dimensionen hanfor sig till en individs kdnsloméssiga utviardering av ett foretags
anstrangningar for social hallbarhet. Denna utvirdering kan vara positiv eller negativ
beroende pa hur CSR utformas, kommuniceras och integreras i foretagets bredare uppdrag och
mal (D’Aprile & Talo, 2014). Tidigare forskning har visat att graden av affektiv paverkan kan
variera beroende pa omfattningen av CSR-initiativ samt hur foretaget balanserar ekonomiska

och sociala mal (Smith, 2003; Karnani, 2010).

Flera nyckelfaktorer paverkar den affektiva dimensionen av CSR-uppfattning. En sndv CSR-
strategi, dar foretag fokuserar pa enstaka initiativ utan att integrera dem i den 6vergripande
foretagsstrategin, tenderar att generera svagare affektiva reaktioner. I kontrast till detta skapar
en bred och langsiktig CSR-strategi, diar social och miljomissig héllbarhet vavs in i
foretagskulturen och arbetsgivarens identitet, starkare emotionella kopplingar till
arbetsgivarvarumarket (Du, Bhattacharya, & Sen, 2010). Den affektiva dimensionen spelar
ocksa en viktig roll i generationsbaserade skillnader i uppfattningen av CSR. Empiriska studier
visar att unga arbetssokande, sarskilt Millennials och Generation Z, tenderar att vara mer
kianslomaissigt investerade i foretags sociala ansvarsvirden. Om CSR-meddelanden saknar
dkthet eller endast ses som symboliskt, kan det leda till skepsis och till och med avskricka

arbetssokande fran att 6verviga anstillning i foretaget (D’Aprile & Talo, 2014).

Den beteendemaissiga dimensionen avser i vilken utstrackning en individ aktivt engagerar sig
i fragor som ror foretagens sociala ansvar. Detta engagemang kan visa sig pa flera sitt,
inklusive intresse for affarsetik och hallbarhetspolicys. Vissa arbetssokande soker aktivt arbete
i foretag som visar starkt engagemang for miljoméssig héllbarhet och etisk styrning (Evans &
Davis, 2011; Kleinrichert, 2008). Andra uttrycker sitt engagemang genom
konsumtionsbeteenden, dar individer som prioriterar CSR valjer att kopa miljovanliga

produkter och stoder foretag med etiska leveranskedjor (Pérez & Rodriguez del Bosque, 2015).
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Vidare har forskningen visat att volontidrarbete och aktivism kan paverka arbetssokandes
preferenser i jobbsokning. Individer som deltar i volontaraktiviteter med icke-statliga
organisationer (NGOs) eller engagerar sig i foretags CSR-initiativ tenderar att soka arbete i
foretags vars varderingar overensstammer med deras egna (McGlone, Spanien, & McGlone,
2011). En individs niva av beteendemassigt engagemang i CSR kan darfor ha en direkt inverkan
pa arbetsgivarattraktion, sdrskilt bland hogutbildade arbetssokande som aktivt soker
arbetsgivare med en tydlig hallbarhetsprofil (Evans & Davis, 2011; Pérez & Rodriguez del

Bosque, 2015).

Det finns fortfarande behov av ytterligare forskning for att koppla dessa tre dimensioner till
specifika arbetsgivarpreferenser. Genom att analysera hur kognitiva, affektiva och
beteendemaissiga faktorer samverkar i relation till CSR kan framtida studier ge en mer
heltiackande bild av hur foretag kan anpassa sina arbetsgivarvarumairkes-strategier for att

attrahera ratt kandidater.

2.3 Foretagskultur och generationsskillnader

I kapitel 2.2 presenterades teorier om hur héllbarhet paverkar arbetsgivarattraktion genom
signaler och arbetsgivarvarumarke. Dessa teorier belyser hur héllbarhetsarbete inte bara
paverkar externa relationer utan ocksa foretagskulturen, vilket stirker medarbetarnas
engagemang och langsiktiga tillfredsstillelse (Schaltegger & Wagner, 2017). En
héllbarhetsorienterad kultur leder till en positiv arbetsmiljo dar medarbetare kinner sig

motiverade att bidra till hallbarhetsmélen och 6kar arbetsgivarens attraktionskraft.

Foretagskultur definieras som de normer, viarderingar och beteenden som formar hur
anstallda uppfattar och forhéller sig till foretagets interna funktioner (McGregor, 1960).
Foretagsklimat beskriver de upplevelser och attityder som medarbetare har i relation till
foretagets struktur och processer (Forehand, 1964). Medarbetarnas uppfattningar om
foretagsklimat paverkar deras motivation och effektivitet, och forskning visar att ett mer
sjalvorienterat klimat kan 6ka risken for negativa beteenden som korruption (Gorsira, Steg &
Denkers, 2018). En  hallbarhetsorienterad  foretagskultur  leder till  okat
medarbetarengagemang och underliattar implementeringen av hallbarhetsstrategier.
Schaltegger och Wagner (2017) betonar att héllbarhet méaste integreras i foretagskulturen for
att bli en naturlig del av foretagens varderingar och operativa praxis. En kultur som tillater
forandring gor det mojligt for medarbetare att bidra till hallbarhetsmélen (Engert &

Baumgartner, 2016).

Hallbarhet ar avgorande for att skapa en positiv foretagsimage. Tidigare forskning visar att

foretag som engagerar sig i héllbarhets- och CSR-initiativ uppfattas mer positivt av bade
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kunder och intressenter, vilket starker varumarket och forbattrar foretagets rykte (Brammer &
Pavelin, 2006; Du, Bhattacharya & Sen, 2010). Foretag med starka CSR-ataganden uppfattas
som mer onskvarda arbetsgivare, sarskilt bland varderingsdrivna arbetssokande (Albinger &
Freeman, 2000; Greening & Turban, 2000). For att effektivt oka arbetsgivarens
attraktionskraft maste hallbarhetsarbetet vara autentiskt, transparent och strategiskt
integrerat i foretagskulturen (Du et al., 2010). Foretag som misslyckas med att anpassa sina
héllbarhetskrav till affirspraxis riskerar att skada arbetsgivarvarumirket och minska sin

forméga att attrahera hogutbildade unga yrkesverksamma (Klimkiewicz & Oltra, 2017).

Arbetsgivarvarumarket inom hallbarhet har blivit alltmer digitaliserat, dar foretag anviander
sociala medier och digitala plattformar for att marknadsfora sitt hallbarhetsarbete (Heilmann,
2010). Unga arbetssokande, som ofta saknar direkt erfarenhet av foretags CSR-program,
forlitar sig pa externa signaler som arbetsgivarvarumarket, recensioner och CSR-rapporter for
att bedoma en arbetsgivare (Albinger & Freeman, 2000; Greening & Turban, 2000). Foretag
som inkluderar héallbarhet i sin marknadsforing kan attrahera kandidater som véarderar etiskt

ansvarstagande och social hallbarhet (Rogova, 2018).

Forskning visar att generationsskillnader spelar en betydande roll i hur individer uppfattar och
varderar foretags héllbarhetsarbete. Unga arbetssokande, sarskilt Millennials och Generation
Z, prioriterar arbetsgivares virderingar och sociala ansvarstagande i sina karridrval
(Bustamante et al., 2021). Denna generation forvantar sig att héllbarhet ska vara integrerat i
foretagskulturen snarare dn som ett marknadsforingsverktyg. Unga arbetssokande varderar
foretag som aktivt arbetar med hallbarhetsfrigor som rér bade miljomaéssiga och sociala

aspekter.

2.3.1 Trovardig hallbarhetskommunikation inom arbetsgivarvarumdarket

Hallbarhetskommunikation har blivit en central del av arbetsgivarvarumarkets-strategier,
sarskilt i takt med att unga arbetssokande, som Millennials och Generation Z, lagger okad vikt
pa foretags sociala och miljomassiga ansvarstagande (Klimkiewicz & Oltra, 2017). For foretag
som vill attrahera och behalla hogkvalificerade talanger ar det avgorande att kommunicera sitt

hallbarhetsarbete pa ett satt som uppfattas som trovardigt och autentiskt.

Carballo-Penela et al. (2023) betonar att foretagens prestige och attraktionskraft som
arbetsgivare ar starkt beroende av hur dkta och transparent deras héllbarhetsstrategi framstar.
En troviardig hallbarhetskommunikation innebéar att foretaget inte bara rapporterar

framgangar utan dven ar drliga med utmaningar och omraden som kréaver forbattring.
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Tidigare forskning har visat att CSR kan 6ka en foretags attraktionskraft genom att skapa en
bild av ett foretag som behandlar sina anstillda rattvist och bidrar positivt till samhallet
(Aguilera et al., 2007; Rupp et al., 2018). Trots dessa fordelar visar nyare forskning att CSR:s
inverkan pa arbetsgivarattraktivitet inte ar sd entydig som tidigare antagits. Vissa studier pekar
pa att unga arbetssokande kan vara likgiltiga eller till och med negativt instéllda till foretags
héllbarhetsarbete, sarskilt nidr CSR uppfattas som ytlig eller som en del av en
marknadsforingsstrategi snarare dn ett genuint engagemang (Jones et al., 2016).

Ett av de storsta hoten mot ett starkt arbetsgivarvarumirke ar risken for greenwashing.
Klimkiewicz & Oltra (2017) visar att greenwashing kan leda till negativa rekryteringseffekter,
sarskilt bland unga arbetssokande som &ar mer bendgna att kritiskt granska foretags
pastdenden om socialt ansvar. Faktorer som upplevd brist pa autenticitet, inkonsekvenser
mellan ord och handling, eller ett ensidigt fokus pa vinstmaximering kan leda till skepsis och

misstro hos potentiella anstillda (Wang et al., 2022; Hahn, Sharma & Glavas, 2023).

For att effektivt na ut till unga arbetssokande kravs strategiska val av kommunikationskanaler.
Jamil et al. (2023) belyser vikten av att integrera héllbarhet i rekryteringsprocesser, dar
troviardiga budskap formedlas genom plattformar som sociala medier, foretagswebbplatser
och professionella niatverk som LinkedIn. Dessa kanaler gor det mgjligt att kombinera visuell
storytelling med data om foretagets hallbarhetsinsatser, vilket stirker budskapets
trovardighet. Dessutom ar interaktiv kommunikation, dar kandidater kan stilla fragor och fa

insyn i foretagets verkliga hallbarhetsarbete, ett effektivt satt att bygga fortroende.

2.3.2 Hur hallbarhet stairker foretags arbetsgivarprofil for unga talanger

Forskning har visat att héllbarhetsinitiativ spelar en central roll i arbetsgivares formaga att
attrahera unga talanger (Jones et al., 2014; Klimkiewicz & Oltra, 2017), sarskilt bland unga
arbetssokande som i allt hogre grad virderar foretags engagemang for miljomassiga och
sociala fragor (Bauer & Aiman-Smith, 1996; Umrani et al., 2022; Waples & Brachle, 2020).
Nar foretag integrerar hallbarhet i sin arbetsgivarvarumarkes-strategi kan det skapa en positiv
vardeassociation mellan arbetsgivare och arbetssokande, vilket i sin tur forstarker bade
foretagsattraktivitet och arbetsgivarens varumarke. Samtidigt kvarstar diskrepansen mellan
héllbarhetsretorik och faktisk implementering som en utmaning. I en tid dar transparens och
autenticitet varderas hogt av arbetssokande kravs att foretagens kommunicerade ambitioner

atfoljs av konkreta atgarder i praktiken for att vinna fortroende.

Tidigare studier visar att hallbarhet inte bara paverkar anstalldas tillfredsstallelse och lojalitet,
utan ocksa hur foretag uppfattas av externa intressenter, inklusive potentiella talanger. Ett

starkt CSR-engagemang kan bidra till ett forbattrat anseende, vilket i sin tur 6kar foretagets
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attraktionskraft som arbetsgivare (Briadefors & Kihlman, 2020; Grafstrom, Gothberg &
Windell, 2015). Sarskilt inom rekrytering har arbetsgivarvarumarket visat sig vara ett kraftfullt
verktyg for att signalera foretags engagemang for hallbarhet och differentiera sig pa
arbetsmarknaden (Chaudhary, 2019; Greening & Turban, 2000; Lis, 2012). Foretags rykte for
héllbarhet kan oka deras attraktionskraft, vilket gor att fler arbetssokande overviger en

anstéllning hos dem (Guerci et al., 2016).

Foretag som integrerar hallbarhet i sina arbetsgivarvarumarket-strategier kan attrahera
varderingsdrivna kandidater som aktivt soker arbetsgivare med tydliga CSR-initiativ (Zhang &
Gowan, 2012). Enligt Rogova (2018) har foretag som lyfter fram social och miljomassig
héllbarhet en konkurrensfordel vid rekrytering av unga yrkesverksamma. Detta beror pa att
unga talanger ofta foredrar arbetsgivare som visar ett langsiktigt engagemang for social

rattvisa och etik (Hatch & Mirvis, 2010).

Foretags hallbarhetsarbete signalerar inte enbart framtidsinriktning, utan fungerar dven som
en del av foretagens identitet och viarderingar (Klimkiewicz & Oltra, 2017). Hatch och Mirvis
(2010) visar att CSR blir en integrerad del av varumarkesidentiteten, vilket gor att unga
arbetssokande ser foretag med hallbarhetsprofil som mer attraktiva. Studier av Xie, Bagozzi
och Meland (2015) har dessutom funnit att arbetsgivares kommunikation om hallbarhet
paverkar hur arbetssokande skapar sin yrkesidentitet. Nar hallbarhet tydligt kommuniceras
som en del av foretagets kultur kan arbetssokande relatera till foretagens viarderingar och se

en anstéllning som en forlingning av sin egen identitet och sina etiska prioriteringar.

Dock ar forskningen om sambandet mellan affirsengagemang for hallbarhet (Business Case
for Sustainability, BCS) och organisatorisk attraktionskraft fortfarande relativt begransad.
Sarskilt sociala aspekter av héillbarhet har fatt mindre uppmaiarksamhet i
arbetsgivarvarumairket-forskningen, trots att de kan spela en avgorande roll i hur foretag

uppfattas av arbetssokande (Rogova, 2018).

2.4 Sammanfattning

Den teoretiska genomgangen belyser hallbarhetens centrala roll i arbetsgivarattraktionen,
med sarskilt fokus pad hur héllbarhetsarbetet paverkar bade foretagskultur och
arbetsgivarvarumarke. Social identitets teori och work values-teori forklarar individens
varderingsmassiga identifikation med foretag, medan signalteori och EVP belyser hur
hallbarhet kommuniceras och paketeras av foretag for att stirka sitt varumaérke.
Intressentteorin ger ett makroperspektiv, och sammanfattningen betonar hur foretag kan

anpassa sina hallbarhetsstrategier for att attrahera ratt talanger.
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Analysen pekar pa att foretag méaste integrera hallbarhet i sin foretagskultur for att uppfattas
som autentiska och trovardiga, sarskilt for unga arbetssokande. Det framgar att
héllbarhetsarbete inte bara handlar om att kommunicera initiativ utan ocksd om att
implementera dem konkret i foretagets verksamhet. Foretag som lyckas gora detta kan skapa

ett starkare arbetsgivarvarumarke och uppna langsiktig konkurrensfordel.

Sammanfattningsvis belyser teorierna hur héallbarhet fungerar som en strategisk resurs i
arbetsgivarvarumairket, dar troviardighet, transparens och autentisk kommunikation &r
avgorande for att stiarka arbetsgivares attraktionskraft. For att effektivt attrahera unga
ekonomistuderande bor foretag sakerstilla att deras hallbarhetsstrategier inte bara

presenteras utat utan ocksa lever upp till dessa loften internt.
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3 Metod

Detta kapitel presenterar och motiverar de metodologiska val som gjorts for att besvara
forskningsfragan: Hur forhaller sig arbetssokande ekonomistuderande i Finland till foretags

hallbarhetsstrategi, kommunikation och arbetsgivarvarumdrke?

Valet av metodologi motiveras utifran studiens forskningsfokus. Detta kapitel redogor for
forskningsdesignen genom att beskriva metodval, forskningsansats, urval, genomforande av
intervjuer, datainsamling, dataanalys, studie kvalitet, etiska 6vervaganden samt litteraturval.
I avsnitt 3.1 presenteras valet av metod, diar den kvalitativa metoden och de semistrukturerade
intervjuerna diskuteras. Avsnitt 3.2 redogor for den induktiva forskningsansatsen och de
teoretiska perspektiv som anvénds i studien. I 3.3 beskrivs urvalet av deltagare och hur ett
malinriktat urval har tillaimpats for att sdkerstélla en relevant och varierad respondentgrupp.
Avsnitt 3.4 gar igenom intervjumetoden i detalj, med fokus pa intervjustruktur och flexibilitet.
I 3.5 behandlas datainsamlingen med avseende pa priméra och sekundéra kallor. Avsnitt 3.6
beskriver dataanalysen, inklusive den tematiska analysmetoden och kodningsprocessen. I 3.7
diskuteras studiens kvalitet med fokus pa trovardighet, overforbarhet, autenticitet och
bekraftelsebarhet. Etiska aspekter behandlas i avsnitt 3.8, dar forskningsetiska riktlinjer och
skydd av deltagare forklaras. Slutligen redogor 3.9 for hur relevanta akademiska och

branschspecifika killor valts for att skapa en stabil teoretisk grund for studien.

3.1 Val av metod

Denna studie anviander en kvalitativ metod, dar semistrukturerade intervjuer utgor den
primira datainsamlingsmetoden. En kvalitativ metod anses vara sarskilt lamplig vid studier
av subjektiva erfarenheter och attityder, dd den mojliggor en djupare forstdelse av
informanternas resonemang kring hallbarhet i arbetsgivarval (Bryman, 2016; Kvale &
Brinkmann, 2014). Eftersom studiens syfte &r att analysera hur arbetssokande
ekonomistuderande uppfattar och virderar foretags hallbarhetsstrategier, anvinds en
induktiv ansats for att identifiera monster i deras uppfattningar och erfarenheter (Elo &
Kyngis, 2008). Denna ansats gor det mgjligt att 1ata empirin végleda analysen och utveckla

teorier baserade pa data (Gioia, Corley & Hamilton, 2013).

Studien syftar till att fylla en kunskapslucka inom arbetsgivarvarumarket och hallbarhet
genom att undersoka hur arbetssokande ekonomistuderande upplever foretags
héllbarhetsstrategier i relation till arbetsgivare. Tidigare forskning har omfattande behandlat
hur strategisk personalledning (HRM) har forandrats over tid, men det saknas specifik
kunskap om hur dessa forandringar paverkar arbetssokande ekonomistuderandes

forvantningar och attityder gentemot arbetsgivare.
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For att fordjupa forstielsen for hallbarhet paverkar arbetssokande ekonomistuderandes
uppfattningar och hur arbetsgivare anvander kvalitativ metod. Kvalitativa metoder ar sarskilt
lampliga for att utforska komplexa fenomen som inte later sig observeras objektivt, utan kraver
forstaelse pa en mer personlig niva (Bryman & Bell, 2005). Studien ar huvudsakligen induktiv
och syftar till att utveckla nya insikter snarare n att testa existerande teorier. Vissa deduktiva
inslag kan dock forekomma, exempelvis genom att existerande teoretisk perspektiv och

tidigare forskning om arbetsgivarvarumarke och hallbarhet anvinds for att utveckla analysen.

3.2 Forskningsansats

Studien har en induktiv forskningsansats, vilket innebar att forskningen inte utgér frdn en
forutbestimd hypotes utan istéllet later empiriska data forma analysen. Den induktiva
ansatsen gor det mojligt att generera nya insikter genom att identifiera dterkommande teman
och monster i informanternas beréattelser (Gioia et al., 2013). Eftersom studien undersoker
arbetssokande ekonomistuderandes uppfattningar om haéllbarhetsstrategier inom

arbetsgivarvarumarket har teoretiska perspektiv anvants for att tolka resultaten.

Forskningsansatsen ar forankrad i en interoperativ epistemologi, vilket innebar att studien
fokuserar pa att forsta subjektiva upplevelser snarare dn att faststilla objektiva sanningar
(Bryman & Bell, 2005). Forskningsfilosofin bygger pa forstaelsen att verkligheten ar socialt
konstruerad och att individers uppfattningar formas genom interaktion och erfarenhet. Denna
syn mojliggor en djupare tolkning av hur arbetsstkande ekonomistuderande resonerar kring

héllbarhet och arbetsgivarval.

Vidare liknar forskningsansatsen Webers (1947) begrepp verstehen, vilket innebér att studien
stravar efter att forsta respondenternas tankesétt pa ett empatiskt och djupgiende sétt.
Eftersom hallbarhet och arbetsgivarvarumirket dr fenomen som paverkas av individuella
varderingar och uppfattningar, ar en interoperativ ansats sarskilt 1amplig. Den interoperativa
hallningen sakerstéller att studien fokuserar pa deltagarnas egna berittelser och
betydelseskapande.

For att knyta an studiens teoretiska ramverk till forskningsansatsen har social identitets teorin
(Tajfel & Turner, 1986) anvants for att forklara hur arbetssokande identifierar sig med
arbetsgivare baserat pa gemensamma varderingar, sisom héllbarhetsataganden. Enligt teorin
tenderar individer att attraheras av foretag vars viarderingar speglar deras egna, vilket gor

denna teori sarskilt relevant i kontexten av hallbarhetsfokuserad arbetsgivarvarumarket.
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Vidare anvinds signalteorin (Spence, 1973) for att forstd hur foretag kommunicerar sitt
héllbarhetsengagemang i rekryteringssammanhang. D& arbetssokande ofta saknar direkt
erfarenhet av arbetsgivare, baseras deras uppfattningar pa de signaler som foretag sander ut
genom sin kommunikation. Genom att kombinera dessa teoretiska perspektiv skapas en

forstéelse for bade arbetssokandes beslutsfattande och foretags strategiska kommunikation
kring hallbarhet.

3.3 Urval

Urvalet av deltagare genomfordes genom ett malinriktat urval (eng. purposive sampling) for
att sdkerstdlla att informanterna hade relevant erfarenhet och insikt i studiens
forskningsomrade (Easterby-Smith, Thorpe & Jackson, 2015). Fokus lag pa arbetssokande
ekonomistuderande i Finland, en grupp som ofta star infor karriarval och har visat sig vara

sarskilt mottaglig for arbetsgivares héllbarhetsstrategier (Carballo-Penela et al., 2023).

Totalt genomfordes tio semistrukturerade intervjuer for att sikerstilla en djupgaende analys
och en bred representation av informanternas erfarenheter. For att bredda deltagarpoolen och
identifiera fler respondenter med relevant erfarenhet anvandes vid behov snobollsurval (eng.
snowball sampling), dar befintliga deltagare rekommenderade andra potentiella informanter

(Noy, 2008).

Sex av deltagarna identifierades initialt genom forskarens egna kontakter, och resterande
deltagare rekryterades genom rekommendationer fran redan intervjuade personer, vilket ar en
beprovad metod inom kvalitativ forskning for att {2 tillgang till relevanta informanter (Bryman
& Bell, 2005). Samtliga deltagare var hogskoleutbildade och hade antingen aktivt sokt jobb
eller nyligen paborjat sin yrkeskarriar. Denna variation mojliggjorde en bredare forstaelse av

hur héllbarhet inom arbetsgivarvarumérket uppfattas i olika yrkeskontexter.

Snobollsurvalet visade sig sarskilt anvindbart for att identifiera deltagare med specifik
erfarenhet av arbetsgivares héllbarhetsstrategier i rekryteringssammanhang. Vid varje
intervju tillfragades respondenterna om de kiande till andra personer som kunde vara relevanta
for studien, och dessa personer kontaktades darefter via e-post eller personlig korrespons.
Denna metod sikerstéllde att samtliga deltagare uppfyllde studiens kriterier och bidrog med
insikter som var relevanta for forskningsfragan. Kombinationen av malinriktat urval och
snobollsurval moéjliggjorde insamling av data fran deltagare med relevanta erfarenheter, vilket
i sin tur fordjupade forstaelsen for hur arbetssokande ekonomistuderande tolkar och varderar

hallbarhet i forhallande till arbetsgivares attraktivitet.
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3.4 Intervjumetod och datainsamling

I studien genomfordes semistrukturerade intervjuer for att kombinera struktur med
flexibilitet, vilket mojliggjorde en djupare forstéelse av informanternas perspektiv (Bryman &
Bell, 2005). En intervjuguide anvandes for att sdkerstilla att intervjuerna tackte relevanta
teman, samtidigt som utrymme fanns for spontana foljdfragor och diskussioner kring ovantade
amnen. Detta tillvigagangssitt var sarskilt viardefullt da studien syftar till att utforska
individers subjektiva upplevelser och resonemang kring héllbarhet i arbetsgivarval och

arbetsgivarvarumairket (Kvale & Brinkmann, 2014).

Intervjuerna genomfordes med tio unga ekonomi studeranden i Finland mellan 22 och 27 ar.
Samtliga har erfarenhet av jobbsokande och representerar olika branscher, inklusive finans,
marknadsforing och HR. Urvalet skedde genom malinriktat urval for att sidkerstilla att

deltagarna hade relevant erfarenhet och insikt i arbetsgivarvarumairket och hallbarhet.

Kon Arskurs Intervjulangd |Arbetserfanhet Bransch
Respondent A Kvinna 5aret 42min Ja, 2ar Strategisk ledning
Respondent B Kvinna 4 aret 38min Ja, 3ar HR
Respondent C Man 54ret 36min Ja, 1ar Finance
Respondent D Man 5aret 28min Ja, 1ar Redovisning
Respondent E Kvinna 4 aret 25min Nej, men har volentararbeta Marknadsforing
Respondent F Man 5aret 40min Ja, 1ar Finance
Respondent G Man 5é&ret 35min Nej, men har aktivt sékt arbete |Marknadsforing
Respondent H Man 5aret 32min Ja, 2ar Konsultering
Respondent | Kvinna 4 aret 27min Ja, 1ar Redovisning
Respondent ) Kvinna 5aret 33min Nej, men har aktivt sokt arbete |Marknadsforing

Tabell 1: Sammanstillning 6ver genomforda intervjuer

Intervjuerna genomfordes under en méanad (2025), dar urvalsstorleken bestamdes utifran
tillganglig tid och behovet av tillrickligt representativa data. Intervjuerna genomfordes
antingen genom fysiks uppmotning eller via digitala plattformar sdsom Zoom och Microsoft
Teams, beroende pa deltagarnas geografiska lage och preferenser. Intervjuerna varade 25 till
45 minuter och spelades in med informanternas samtycke for att mojliggora en noggrann

transkribering och analys.

Intervjuerna foljde en semistrukturerad intervjuguide (bilaga 1) och foljde en tydlig
uppdelning i fyra delar. Inledningsvis fick deltagarna kort presentera sig sjialva genom att
beskriva sin alder, utbildning samt nuvarande sysselsdttning. Darefter berérde intervjun
deltagarnas tidigare erfarenheter av jobbsOkande inom sin bransch samt vilken typ av
arbetsgivare eller arbetsplats de foredrar att arbeta vid. I den tredje delen lag fokus pa hur

respondenterna uppfattar hallbarhet i arbetslivet och hur detta paverkar deras bild av
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potentiella arbetsgivare. For att skapa en gemensam forstaelse gavs en kort introduktion till
héllbarhet ur ett organisatoriskt perspektiv, dar det betonades att hallbarhet omfattar saval
miljomassiga, sociala som ekonomiska aspekter. Denna del syftade till att undersoka vilka
delar av héllbarhetsarbete som upplevs som mest relevanta, samt hur synlighet av sddant
arbete i rekryteringssammanhang paverkar respondenternas instillning till arbetsgivaren.
Avslutningsvis fick respondenterna reflektera 6ver sina egna virderingar i relation till
héllbarhet och arbetslivets 1angsiktiga utveckling. Har ingick dven en rangordningsuppgift dar
deltagarna fick prioritera olika hallbarhetsomraden utifran vad de sjidlva anser vara viktigast

vid val av arbetsgivare.

For att frimja en Oppen och fortroendefull intervjusituation uppmuntrades deltagarna att
utveckla sina resonemang och fritt associera utover intervjuguidens exakta formuleringar. I
linje med rekommendationer fran tidigare kvalitativ metodlitteratur (Bryman & Bell, 2005)
gavs dven utrymme for att ta upp relaterade perspektiv som inte uttryckligen berordes i
fragorna. Detta uppliagg mojliggjorde en djupgiende och nyanserad forstdelse for hur
arbetssokande ekonomistuderande tolkar och viarderar hallbarhetsstrategier i samband med
sina arbetsgivarval, samtidigt som guidens struktur gjorde det mgjligt att jamfora svaren pa

ett systematiskt satt.

Datainsamlingen i denna studie bygger pa en kombination av priméra och sekundira kallor
for att mojliggora en omfattande analys av arbetsgivares hallbarhetsstrategier och deras
paverkan pa arbetssokande ekonomistuderande. Primidrdata har samlats in genom
semistrukturerade intervjuer, vilket gor det mojligt att finga deltagarnas personliga
erfarenheter och attityder kopplade till hallbarhet i arbetsgivarval. Denna metod anses sarskilt
lamplig d& den tilldter en djupgdende utforskning av individuella uppfattningar samtidigt som

den erbjuder en flexibel struktur for samtalet (Kvale & Brinkmann, 2014).

Utover primardata har studien ocksa anvént relevant sekundérdata for att kontextualisera och
validera de insikter som framkommit i intervjuerna. Dessa sekundirkéllor inkluderar foretags
héllbarhetsrapporter, rekryteringsannonser med hallbarhetsfokus samt offentliga policy-
dokument som ror hallbarhet i arbetslivet i Finland. Genom att integrera bade priméra och
sekundara kallor skapas en mer holistisk forstielse av arbetsgivarvarumirket och foretags

héllbarhetsstrategier.

Vidare har aven en explorativ ansats med fallstudier genomforts for att undersoka
arbetssokandes uppfattningar om hur héllbarhet implementeras i specifika foretagskulturer
och vilken inverkan detta har pa arbetsgivares attraktionskraft gentemot arbetssokande

ekonomistuderande. Denna kombination av olika datainsamlingsmetoder bidrar till att
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studiens resultat dr vilgrundade och nyanserade, vilket stirker dess troviardighet och

generaliserbarhet inom kontexten av arbetsgivarvarumarket och héllbarhet

Semistrukturerade intervjuer valdes eftersom detta mojliggor en balans mellan struktur och
flexibilitet. Genom en tydligt utformad intervjuguide kan intervjuaren sikerstilla att relevanta
teman ticks under intervjuerna, samtidigt som utrymme ges for att fordjupa diskussioner och
utforska oviantade teman som kan uppsta i samtalen (Patton, 2002). Detta ar sarskilt relevant
i en studie dar individers subjektiva uppfattningar och upplevelser stér i fokus. Genom denna
ansats kan studien bidra med en nyanserad forstdelse for hur arbetssokande
ekonomistuderande tolkar och reagerar pa foretags hallbarhetsstrategier i deras
arbetsgivarval. Tidigare studier indikerar att unga arbetssokandes upplevelser av hallbarhet
bast fangas genom djupgdende samtal snarare an kvantitativa enkiter. Genom att knyta an till
teorierna i litteraturoversikten (t.ex. social identitets teorin och signaler i
arbetsgivarvarumarket) ger den induktiva, kvalitativa metoden mojlighet att upptiacka nyanser
som dessa teorier forutspar, nagot som en kvantitativ metod troligen inte hade kunnat fanga
lika detaljerat.

3.5 Dataanalys

Intervjumaterialet har analyserats genom tematisk analys, en metod som mdojliggor
systematisk identifiering, analys och tolkning av aterkommande teman i kvalitativa data
(Braun & Clarke, 2006). Den tematiska analysen genomfordes i flera steg for att sdkerstélla en

noggrann bearbetning av materialet.

Det forsta steget innebar transkribering av samtliga intervjuer, vilket sidkerstéllde en exakt
atergivning av deltagarnas berittelser. Utover de uttalade orden markerades dven icke-verbala
signaler sdsom skratt, pauser och tonfall for att finga nyanser i informanternas uttryckssitt.
Transkriberingen genomfoérdes manuellt for att sikerstilla noggrannhet, med undantag for en
intervju som transkriberades med hjalp av ett transkriptionsprogram, vilket sedan

korrekturlastes for att bevara dess sprakliga och kontextuella integritet.

Nar transkriptionerna var fardiga lastes de igenom flera génger for att organisera materialet
tematiskt. Den tematiska analysen erbjuder ett flexibelt tillvigagangssatt for att analysera
data, dar arbetet fokuserade pa att identifiera aterkommande monster i datan (Bryman & Bell,
2005; Saunders et al., 2016). Forsta steget i analysprocessen var att identifiera koder, det vill
sdga centrala enheter av information som var relevanta for forskningsfragan. Dessa koder
noterades systematiskt i en databas och kompletterades efter varje genomliasning av

materialet. Efter den iterativa processen av att ldsa och koda texten kondenserades dom genom



34

att liknande och overlappande koder slogs samman, vilket resulterade i en mer hanterbar

uppsattning.

Data organiserades sedan tematiskt genom att gruppera kodningskategorierna i bredare
teman relaterade till arbetsgivarvarumarket, hallbarhet och ekonomiska faktorer. Analysen
foljde i praktiken en trestegsmodell: forst identifierades triggermekanismer for hur
arbetsgivares hallbarhetsstrategier paverkar arbetssokande ekonomistuderande, sedan
analyserades processen genom vilken dessa uppfattningar formas, och slutligen undersoktes
utfallet, hur dessa uppfattningar paverkar arbetsgivarattraktionen. Vidare indelades de
overgripande teman som framkom i analysen i subkategorier for att ytterligare precisera

respondenternas perspektiv och erfarenheter.

De forsta koderna baserades pa teman som framkom direkt frin respondenternas svar,
diaribland hallbarhetens paverkan pa arbetsgivarvaruméarke, och hur arbetsgivares
engagemang 1 hallbarhetsarbete reflekterades i medarbetarnas uppfattning om
foretagskulturen. Dessa initiala koder sammanstilldes och analyserades for att sdkerstilla att
alla relevanta teman fangades, och kategoriserades i bredare teman for att kunna dra slutsatser
om de 6vergripande trenderna. Kategorier som héllbarhetskommunikation, foretagskultur och
generationsspecifika perspektiv kopplades samman for att ge en holistisk bild av hur
héllbarhet paverkar arbetssokande ekonomistuderandes arbetsgivarattraktion. Detta
tillvigagangssitt mojliggjorde en djupare forstaelse av hur héllbarhet uppfattas bade pa

individuell och organisatorisk niva.

Enligt Gioia et al. (2013) innebar den iterativa processen att lasa och koda texten att forskaren
identifierar teman och subteman genom att systematiskt analysera och omorganisera data.
Genom att tillimpa denna metod i min analys kunde jag identifiera de centrala teman som
viaxte fram frdn data, sdsom hallbarhetskommunikation och foretagskultur. Detta
tillvagagangssatt har mojliggjort for mig att skapa en systematisk forstaelse for hur hallbarhet
paverkar medarbetarnas uppfattning om foretags arbetsgivarvaruméirke. Genom att
kategorisera dessa teman pa ett sitt som reflekterar de faktiska upplevelser och virderingar
som arbetssokande uttryckte, kunde jag utveckla en teori om hur foretag kan stirka sitt

arbetsgivarvarumairke genom trovirdig och autentisk hallbarhetskommunikation.

For att forstarka de insikter som framkom genom kodningsprocessen infogades citat fran
intervjuerna for att ge kontext och underbygga tolkningarna. Dessa citat presenteras anonymt
i enlighet med forskningsetiska riktlinjer. Analysarbetet utfordes med stor noggrannhet:
forskaren dokumenterade varje steg i kodningen och tematiseringen for att uppratthalla

transparens. Sammantaget foljde analysen en systematisk och transparent process, vilket
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mojliggjorde en robust och trovirdig tolkning av de insamlade uppgifterna. De teman som
identifierades i analysen presenteras och diskuteras vidare i resultat- och diskussionskapitlen,

dar de relateras till tidigare forskning och studiens teoretiska ramverk.

3.7 Studiens kvalitet

For att sikerstilla forskningskvaliteten har flera strategier tillampats, med sarskilt fokus pa
trovardighet, overforbarhet, autenticitet och bekraftelsebarhet (Bryman & Bell, 2005;
Saunders et al., 2016; Lincoln & Guba, 1985).

Trovardighet sikerstills genom att studiens resultat speglar deltagarnas erfarenheter och
perspektiv pa ett korrekt sitt. Detta uppnds genom anvandningen av semistrukturerade
intervjuer, som ger deltagarna utrymme att uttrycka sina asikter och erfarenheter i sin egen
kontext. For att ytterligare hoja troviardigheten spelades intervjuerna in och transkriberades,
vilket mojliggor en noggrann atergivning av deras beréttelser. Dartill har triangulering anvénts
genom att komplettera primidrdata med sekundiardata fran héllbarhetsrapporter och
rekryteringsannonser, vilket ger en mer nyanserad och tillforlitlig analys av

arbetsgivarvarumarket och héllbarhet (Bryman & Bell, 2005).

Overforbarhet handlar om i vilken utstrickning studiens resultat kan tillimpas pa andra
sammanhang. Eftersom kvalitativa studier ofta fokuserar pa specifika grupper och kontexter
(Bryman & Bell, 2015), kan resultatens generaliserbarhet vara begriansad. Dock har
overforbarheten forstirkts genom en detaljerad beskrivning av urvalskriterier och
metodologiska tillvigagangssitt, vilket mojliggor att andra forskare kan upprepa studien i
liknande kontexter. Genom denna transparens underliattas bedomningen av hur pass
overforbara resultaten ar till andra grupper av arbetssokande eller liknande

arbetsgivarmiljoer.

Autenticitet avser hur vil studien representerar deltagarnas perspektiv och hur de har
paverkats av forskningen (Bryman & Bell, 2005). For att sikerstélla autenticitet har citat fran
intervjuerna infogats i analysen for att ge en mer nyanserad bild av respondenternas
resonemang. Dessutom har deltagarna informerats om studiens syfte och metodologi pa
forhand och erbjods mojlighet att ta del av studiens sammanfattade resultat. Detta ger
respondenterna chans att bekrifta att deras synpunkter representerats pa ett rattvist sitt,

vilket ytterligare starker studiens autenticitet.

Bekriftelsebarhet handlar om forskarens forméga att minimera sin egen subjektivitet och
sakerstilla att resultaten bygger pa data snarare dn personliga antaganden (Bryman & Bell,

2005; Lincoln & Guba, 1985). Studien har uppritthéllit hog transparens genom hela
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forskningsprocessen: metodologiska val och analyssteg har tydligt dokumenterats, och alla
tolkningar stods av konkreta exempel fran datamaterialet. Under intervjuerna fick deltagarna
dessutom mojlighet att stilla fragor om studiens syfte och metodologi for att undvika
missforstaind. De insamlade data har analyserats systematiskt enligt den tematiska

analysmetod som beskrivits, vilket sakerstaller en konsekvent och sparbar kodningsprocess.

Genom att anvidnda dessa strategier har studien efterstravat en hog grad av trovardighet,
overforbarhet, autenticitet och bekraftelsebarhet, vilket bidrar till en stark forskningskvalitet

och tillforlitlighet i de resultat som presenteras.

3.8 Etiska principer

Studien har genomforts i enlighet med etablerade forskningsetiska riktlinjer for forskning med
maéanniskor. Alla deltagare informerades om studiens syfte, metod och deras rittigheter innan
intervjuerna genomfordes. For att sdkerstilla informerat samtycke tillhandaholls skriftlig
information om studiens syfte och genomférande, och samtliga deltagare gav sitt skriftliga

medgivande innan de deltog i intervjuerna.

For att skydda deltagarnas integritet har alla insamlade data anonymiserats och lagrats pa ett
siakert sitt. Inga personuppgifter (sdsom namn eller kontaktuppgifter) har registrerats i
forskningsmaterialet eller delats med tredje part. Deltagandet i studien var helt frivilligt, och
respondenterna hade ritt att nar som helst avbryta sin medverkan utan att behéva ange skal,
utan nagra negativa konsekvenser. Genom att folja dessa etiska riktlinjer har studien

sakerstallt att forskningen genomforts pa ett ansvarsfullt och etiskt hallbart satt.

3.9 Val av litteratur

Urvalet av litteratur har baserats pa dess relevans for studiens forskningsomrade, med sarskilt
fokus pa hallbarhet, arbetsgivarvarumarket och arbetsgivarattraktion. Litteraturen inkluderar
vetenskapliga artiklar som behandlar Corporate Social Responsibility (CSR), hallbarhet inom
Human Resource Management (HRM) samt arbetsmarknadstrender bland arbetssokande

ekonomistuderande.

Teoretiska modeller har spelat en central roll i studiens utformning och analys. Social
identitets teorin (Tajfel & Turner, 1986) har anvints for att forstd hur arbetssokande
identifierar sig med arbetsgivare baserat pa gemensamma varderingar, medan signalteorin
(Spence, 1973) har tillimpats for att analysera hur foretag kommunicerar sitt
hallbarhetsengagemang till potentiella anstillda. Dessa teorier har fungerat som en teoretisk
ramverk genom vilken arbetsgivarvarumirket och hallbarhet har analyserats i relation till

arbetssokande ekonomistuderandes attityder och val.
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Utover akademiska artiklar har dven branschrapporter och studier om ungas attityder till
arbetsmarknaden i Finland inkluderats. Genom att kombinera akademiska och praktiska
killor har studien sakerstallt en bred och valgrundad teoretisk bas som kan bidra till en
fordjupad forstdelse av arbetsgivares héallbarhetsstrategier och deras roll i

rekryteringsprocesser.

3.10 Sammanfattning av metod

Detta kapitel har redogjort for de metodologiska val som ligger till grund for studiens
genomforande. En kvalitativ forskningsansats har valts for att pa djupet forsta hur
arbetssokande ekonomistuderande uppfattar och varderar arbetsgivares hallbarhetsarbete i
samband med sitt arbetsgivarval. Den induktiva och interoperativa ansatsen har mojliggjort
en flexibel och nyanserad analys av respondenternas erfarenheter och attityder, dar

semistrukturerade intervjuer anviants som primar datainsamlingsmetod.

Urvalet har skett genom malinriktat och snobollsurval, vilket mojliggjort att informanter med
relevant bakgrund rekryterats. Intervjuerna har foljt en tydlig guide men ocksa tillatit
fordjupning och spontanitet, vilket gett rika och kontextbundna data. Datainsamlingen har
kompletterats med sekundarkallor som foretagspolicys och héllbarhetsrapporter for att bredda

forstéelsen.

Materialet har analyserats genom tematisk analys i flera steg: transkribering, kodning,
tematisering och tolkning. For att sdkerstilla trovardighet och forskningskvalitet har
etablerade kvalitetskriterier beaktats, sisom autenticitet, overforbarhet och bekriftelsebarhet.
Etiska riktlinjer har foljts genom hela processen, med informerat samtycke, anonymisering

och siker hantering av data.

Metodkapitlet har diarmed lagt grunden for en djupgiende och trovardig analys av hur
héllbarhet kan integreras i arbetsgivarvarumiarket for att attrahera arbetsstkande

ekonomistuderande, vilket vidare behandlas i kommande kapitel.



38

4 Data presentation och analys

Detta kapitel presenterar det empiriska materialet fran de tio genomférda intervjuerna med
arbetssokande ekonomistuderande i Finland. Syftet ar att synliggora respondenternas tankar,
erfarenheter och uppfattningar gillande hallbarhet i arbetslivet samt hur detta paverkar deras
val av arbetsgivare. Kapitlet ar strukturerat i tre huvudkategorier; kognitiva, affektiva och
beteendemaissiga dimensioner samt ytterligare teman som framkommit under intervjuerna.

Materialet analyseras inte i detta kapitel utan detta sker i kapitel 5.

4.1 Kognitiva aspekter: hur hallbarhet uppfattas av arbetssokande
ekonomistuderande

Intervjudatan visar att arbetssokande ekonomistuderanden i Finland har en bred syn pa
hallbarhet i arbetslivet. Dock kopplade alla respondenter initialt hallbarhet till gron héllbarhet
och de miljomaissiga faktorerna. De miljomassiga vardesdttningar som kom upp under
intervjuerna var minskade koldioxidutslapp, cirkular ekonomi och resurseffektivitet. Ur ett
socialt hallbarhetsperspektiv lyfte respondenterna fram rattvisa arbetsvillkor, jaimstalldhet,
mangfald och inkludering. Transparens over loner och rattvisa arbetsvillkor var nagot alla

kandidater tog upp och prioriterade hogt.

Jag har hort om héallbarhet inom foretag, men oftast tinker man pa gron
héllbarhet, som att minska utslapp och plastanviandning. Pa senare tid har jag
ocksd borjat hora mer om hallbarhet kopplat till arbetsmiljo och ekonomi.
(Respondent A)

Respondenterna kopplade inledningsvis hallbarhet framst till miljoaspekter, men uttryckte
samtidigt en bredare syn som inkluderade dven sociala och ekonomiska dimensioner. De
beskrev héllbarhet som nagot mangfacetterat, dir bade externa miljoatgarder och interna
faktorer som rittvisa loner, arbetsvillkor och méangfald ingar. En respondent betonade att
héllbarhet inte nodvandigtvis behover marknadsforas aktivt, utan bor vara en sjalvklar del av

affairsmodellen.

Jag tycker det dr onddigt att marknadsfora finansiell hallbarhet, det borde vara
en grundprincip for alla foretag. (Respondent J)

Flera respondenter beskrev hur hallbarhet associeras med bade miljomissiga och
organisatoriska faktorer. Utover klimat och resurshantering lyfte de dven fram betydelsen av
arbetsmiljo, jamlikhet och transparenta arbetsvillkor. Detta tyder pa att hallbarhet tolkas som

en helhet som omfattar bade foretagets externa paverkan och interna varderingar.
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Jag har nog undermedvetet sokt mig till foretag vars produkter ar héllbara. Jag

tror att det jag arbetar med ska ha ett storre varde ocksa utat. (Respondent A)

Samtidigt framkom det att héallbarhet sillan dr en avgorande faktor i det inledande
jobbsokandet, 4ven om flera respondenter trodde att det kommer fa storre betydelse liangre
fram. Detta kan tyda pd en viss skillnad mellan ideal och praktiska prioriteringar i

jobbsokningsfasen.

Kanske inte i dagsldget, men antagligen i framtiden kommer det att spela en

storre roll for mig. (Respondent G)
Ett annat inslag ar skillnaden mellan internt hallbarhetsarbete och produktens hallbarhet.

For mig ar det viktigare att foretagets produkt ar héllbar an att de till exempel

sorterar sopor pa kontoret. (Respondent B)

Aven om héllbarhet ofta initialt kopplas till miljofragor, visar intervjuerna att arbetssokande i
allt storre utstrackning tolkar begreppet som mangfacetterat dar frigor om arbetsmiljo,
ekonomisk trygghet och rittvisa villkor spelar en vixande roll. Medan héallbarhet i arbetslivet
uppfattades av alla respondenter inte enbart som miljorelaterad, &ven om de for de flesta ar
forsta insikten, utan ocksd som en fridga om ekonomisk trygghet och arbetsvillkor.
Respondenterna sag hallbarhet inte bara som en extern strategi utan ockséd som en indikator
pa en god foretagskultur och arbetsmiljo. For ménga av respondenterna ar hallbarhet mer dn
en marknadsforingsstrategi det handlar om hur foretaget behandlar sina anstillda och driver
sin verksamhet. Uppfattningen av hallbarhet varierade ocksa beroende pa bransch, vilket kan

bero pa att vissa sektorer kommunicerar sitt hallbarhetsarbete mer aktivt dn andra.

Nir jag tanker pa héllbarhet i arbetslivet, sd handlar det for mig mycket om
rattvisa arbetsvillkor, att man far en rimlig 16n och att man kanner sig uppskattad

pé jobbet. (Respondent A)

Jag tycker att hallbarhet i arbetslivet betyder att ett foretag ar langsiktigt och

tanker pa sina anstillda, inte bara kortsiktiga vinster. (Respondent F)

Tidigare har jag mest tankt pa hallbarhet som miljoatgarder, men nu ser jag att

det ocksa handlar om rattvisa loner och arbetsvillkor. (Respondent I)

Jag tror att foretag som satsar pa héllbarhet ocksa kan vara battre arbetsgivare,

for de verkar bry sig mer om sina anstallda och arbetsmiljon. (Respondent B)



40

Flera respondenter reflekterade Gver att inneborden av hallbarhet ar i fordndring, dar
miljoaspekter lange dominerat men kompletteras alltmer med sociala och ekonomiska
dimensioner. Hur denna breddade forstaelse formas verkade ocksa péverkas av sammanhang,
sarskilt nar arbetssokande narmar sig arbetsmarknaden. Respondenterna tog upp att de anser
att miljohallbarhet ar en sjalvklarhet for foretag, medan sociala och ekonomiska aspekter
upplevs som mindre sjalvklara, men dnda relevanta. Speciellt i Finland och Norden ansag de
att gron hallbarhet 4dr en sjidlvklarhet. Hallbarhetskommunikation verkade enligt
respondenterna variera mellan linder; utomlands ansig respondenterna att man i
jobbannonser ofta lyfter fram fler hallbarhetsdimensioner dn bara miljo, till exempel méngfald
och lonetransparens, vilket kan péverka hur arbetssokande uppfattar foretags engagemang.
Respondenterna ansig att det finns en geografisk och kulturell paverkan pa hur héllbarhet

forstas.

Jag kopplar hallbarhet mest till hur foretaget agerar i praktiken. Det handlar inte
bara om interna policies utan om vad foretaget faktiskt gor for samhallet.
(Respondent D)

Jag hade inte tankt s mycket pa héllbarhet forran jag markte att det paverkar
hur man rapporterar inom redovisning, nu méarks det allt mer pa jobbet.

(Respondent J)

Jag tror att niar man ar fran Finland sd kanske man har lite annan syn pa
héllbarhet for att jag ser det ju som en sjalvklarhet, till exempel att alla sorterar.
Men nir jag tanker pd hallbarhet och foretag sd tianker jag mera pa rattvisa

anstallningsforhallanden och transparens. (Respondent E)

Nu nér jag borjat soka jobb har jag insett att héllbarhet innehaller mycket mer dn
bara miljomaissiga grejer, allt fran diversitet i arbetsmiljon och rattvisa l6ner.
(Respondent G)

Nar jag letade jobb i Tyskland tyckte jag att de var mycket tydligare med hur de
kommunicerade sitt héllbarhetsarbete 4dn i Finland. Det var mer strukturerat och

inkluderade sociala och ekonomiska aspekter. (Respondent F)

Flera respondenter uttryckte ocksa att deras forstaelse for héllbarhet har formats av tidigare
arbetslivserfarenheter, studier eller branschpreferenser. Exempelvis nimnde en respondent
att deras intresse for energibranschen gjort att de undermedvetet sokt sig till arbetsgivare med

hallbara produkter.
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Jag har ocksa undermedvetet sokt mig till sdidana foretag dar deras produkter ar

grona eller hallbara, eller energimassigt. (Respondent I)

En annan respondent beskrev hur héllbarhetsfragor kopplades till foretagets varderingar och
transparens inom redovisning. Detta visar hur hallbarhet kan vara en kognitiv realitet

beroende pa yrkesroll och bransch.

Jag kopplar det [hallbarhet] nu bara till att vi ska borja rapportera enligt de har
IFRS-standarderna. Det d4r mycket prat om det pa jobbet. (Respondent C)

4.2 Affektiva aspekter: kinslomiissiga reaktioner pa foretags hallbarhetsarbete

Vid sidan av de kognitiva insikterna framkom en stark kidnslomaissig koppling till héllbarhet
bland respondenterna. Flera uttryckte att det inte bara handlar om att tolka information och
signaler, utan ocksd om att kdnna samhorighet med foretagets viarderingar. Hallbarhet
uppfattas som nagot som kan vacka stolthet, men ocksa som nagot som maste kdannas genuint

for att skapa en positiv emotionell respons.

Jag vill kunna siga med gott samvete att jag jobbar for ett foretag och kianna att

mina varderingar passar med deras. (Respondent A)

Jag tror att man skulle vara mer stolt 6ver att sdga var man jobbar om det ar ett

héllbart féretag, 4n om det ar ett som har déaligt rykte i media. (Respondent B)

Jag kanner att jag skulle vara mer stolt 6ver att jobba pa ett foretag som ar kant

for att vara héallbart och gora skillnad. (Respondent F)

Dessa uttalanden visar att arbetssokande inte bara soker efter information om héllbarhet, de
vill ocksé kénna att foretaget de viljer att arbeta for speglar deras egna viarderingar. Ett tydligt
och transparent hallbarhetsarbete kan darmed stdrka kianslan av intern samklang och bidra till

en positiv identifikation med arbetsgivaren.

Endast foretagets hallbarhetsinitiativ var inte alltid tillrackligt, ndgra av respondenterna ansag
ocksa att de skulle undvika vissa industrier om de anség att hela industrin var ohéllbar. Dock
om foretaget gjorde ett aktivt initiativ for att Andra industrin kunde vissa respondenter se anda
forbi da branschens negativa rykte och se helhetsbilden av de positiva foretaget forsokte gora.
Att arbeta for ett hallbart foretag kan ge en kinsla av stolthet och bidra till arbetss6kandes
identitet och sjalvkansla. Hallbarhet kan skapa en emotionell koppling till arbetsgivaren och

starka arbetssokandes identitet och lojalitet.
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Jag skulle nog sdga att jag hellre jobbar for ett foretag som fokuserar pa
héllbarhet och ser till att folk mar bra, an till exempel ett tobaksforetag.
(Respondent D)

Inte vill jag jobba for nigot foretag som lagar ohallbara produkter eller ar daliga
for miljon men om dom aktivt jobbade for att vara foretradare i sin industri skulle
jag se forbi de och nistan till och med vara stolt 6ver att jobba dér. (Respondent
E)

Samtidigt var respondenterna kritiska till hallbarhetsinitiativ som uppfattades som ytliga eller
PR-drivna. Trovardigheten i kommunikationen bedomdes noggrant, och flera anség att det ar

latt att genomskada nar foretag overdriver sitt engagemang.

Jag reagerar positivt nar foretag namner hallbarhet, men ibland kidnns det som
att de bara skriver det for att det ser bra ut. (Respondent G)

Jag tycker att det ar viktigt att ett foretag faktiskt visar vad de gor for hallbarhet
istallet for att bara siga att de bryr sig. (Respondent B)

Jag skulle helst vilja jobba for en arbetsgivare som stodjer lokalsamhallet och har
rattvisa 1oner, men det ar svart att veta hur dkta deras héllbarhetsarbete ar.
(Respondent H)

Jag tror att mycket av foretags héllbarhet dr mest for marknadsforing. Det kdnns

som att de forsoker visa sig béttre dn vad de egentligen dr. (Respondent C)

Respondenterna uppskattar nar foretag lyfter fram héllbarhet, men de ar ocksa medvetna om
risken for greenwashing och falsk marknadsforing. Flera respondenter nimnde konkreta
exempel pa vad de uppfattade som “greenwashing” exempelvis nér foretag donerar pengar till
projekt utan att visa verkligt engagemang eller koppla initiativet till den egna verksamheten. I
dessa fall uppfattades atgdrderna som ogenuina och kunde snarare vicka skepsis an
fortroende. Den allmén skepsis gentemot foretags héllbarhetskommunikation framstod,
sarskilt nar foretag inte backade upp sina hallbarhets pastaenden upp av konkreta atgéarder.
Vardesattningar av konkreta exempel pa héllbarhetsinitiativ, snarare dn bara generella
pastdenden om att vara héallbara var viktigt for flera respondenter. Det finns en stor skillnad
mellan foretags hallbarhetskommunikation och hur anstillda upplever det i praktiken, vilket

kan skapa en kinsla av misstro.
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Jag kanner att vissa foretag overdriver sitt hillbarhetsarbete och att det mest ar
en PR-grej. Det gor att jag blir skeptisk nar foretag marknadsfor sig som hallbara.
(Respondent D)

Det kianns som att alla foretag sager att de bryr sig om héallbarhet, men niar man

val jobbar dar marker man inte mycket av det. (Respondent F)

Jag reagerar positivt nar foretag namner héllbarhet, men ibland kdnns det som

att de bara skriver det for att det ser bra ut. (Respondent H )

Respondenterna viarderade hallbarhet, men ekonomisk trygghet framkom fortfarande som en
primér prioritet vid val av arbetsgivare. Manga betonade vikten av att kunna kombinera dessa
faktorer i sitt arbetsliv, men om de tvingades vilja, skulle trygghet viga tyngre an
héllbarhetsinitiativ. Detta visar pa en viktig spanning mellan virderingar och praktiska behov.
Samtidigt beskrev respondenterna att hallbarhet kan ha en positiv emotionell inverkan pa
motivation och engagemang i arbetslivet. Alla respondenterna ansag att de skulle fa mervarde
av att jobba pa ett foretag som aktivt fraimjar sitt hallbarhetsarbete. Hallbarhet kan darfor

ocksa ses som en indikator pa foretagskultur och arbetsforhallanden.

Jag tycker inte att mina varderingar ska vara ett hinder for att kunna leva. Jag
soker ett jobb dar jag bade kan tjana pengar och kidnna att jag jobbar for nagot
bra. (Respondent E)

Nir jag ser att ett foretag har tydliga hallbarhetsmal och att de faktiskt gor nagot

konkret, di kdnner jag mig mer motiverad att arbeta diar. (Respondent B)

Jag tror att foretag som satsar pa héllbarhet ocksa kan vara battre arbetsgivare,

for de verkar bry sig mer om sina anstéllda och arbetsmiljon. (Respondent A)

4.3 Beteendemiissiga aspekter: hur hallbarhet reflekteras i
jobbsokningsbeteende

Vidare beskrev respondenterna i stor utstrackning hur hallbarhet paverkar deras sitt att soka
jobb. Majoriteten av respondenterna uppgav att de aktivt undersoker foretags
héllbarhetsarbete innan de ansoker om jobb. De undersoker aktivt foretags hallbarhetsarbete
genom hemsidor, recensioner och intryck fran anstillda. Den frimsta orsaken var att se att
foretagets arbetsgivarvarumarke var i linje med verkligheten. Greenwashing eller missledande
information kan leda till att respondenterna valjer bort foretag. Respondenterna foredrog
konkret och transparent hallbarhetskommunikation i jobbannonser. Trovirdighet &ar

avgorande, om respondenterna inte upplever att ett foretag ar genuint i sitt hallbarhetsarbete,
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kan det paverka deras vilja att soka jobb dir. Foretag kommunicerar hallbarhet pa olika sitt,
dar miljofokus dominerar, men det finns en 6kande trend mot att inkludera sociala aspekter.
Flera respondenter uttryckte en onskan om att foretag tydligare och mer lattillgangligt
presenterar sitt hallbarhetsarbete redan i jobbannonserna. Detta upplevdes som ett tecken pa
oppenhet och autenticitet samt minskade behovet av att sjilv soka efter information.
Respondenterna vill ha lattillganglig information om foretags hallbarhetsarbete, helst direkt i

jobbannonser eller rekryteringsprocesser.

Jag har markt att vissa foretag inkluderar héllbarhet i sina jobbannonser,
men oftast handlar det mest om att minska koldioxidutslapp. Det borjar
dock bli vanligare att foretag namner social héllbarhet, som rattvisa loner

och icke-diskriminering. (Respondent E)

Jag tycker att det borde vara enklare att hitta information om héllbarhet
niar man soker jobb. Jag vill inte behdva leta runt pa hemsidor efter det.
(Respondent F)

Jag kollar alltid foretags hemsidor innan jag soker jobb. Om de lyfter fram sitt
héllbarhetsarbete pa ett trovardigt sitt, sa blir jag mer intresserad. (Respondent
0

Om ett foretag bara pratar om hallbarhet, men deras anstillda siger att

arbetsvillkoren ar daliga, sa tappar jag fortroendet for dem. (Respondent J)

Flera respondenter beskrev att ett foretags rykte och konkreta héallbarhetsarbete spelar stor
roll vid jobbsokande. Det handlar inte enbart om foretaget namner hallbarhet, utan hur

trovardigt och substantiellt detta uppfattas.

Det beror ocksa lite pa vad foretaget har for rykte. Om jag vet att det ar ett foretag

som satsar pa hallbarhet och arbetsmiljo sé spelar det roll. (Respondent E)

Respondenten antyder att héllbarhet behéver ga bortom policyformuleringar och i stillet

reflekteras i konkreta handlingar och ett gott rykte, vilket aven andra respondenter bekraftade.

Jag har sett jobbannonser dar foretag lyfter fram att de ar héllbara, men det ar
oftast generellt skrivet. Det skulle vara mer troviardigt om de konkretiserade vad

de gor. (Respondent D)
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Det skulle vara mer troviardigt om de konkret visade vad de har finansierat, typ

att de hjalpt till med Metro-utbyggnaden eller liknande. (Respondent I)

Jag soker aktivt upp vad foretag har gjort konkret for héllbarhet, inte bara vad de
skriver. Om det ar luddigt eller later som PR, blir jag skeptisk. (Respondent J)

Dessa uttalanden pekar pa att konkretion och troviardighet ar avgorande for att
héllbarhetskommunikation ska ha en faktisk effekt. Ett foretags goda rykte inom hallbarhet
uppfattas som nagot som byggs over tid genom autentiska initiativ, snarare dn genom

allminna pastienden i jobbannonser.

For samtliga respondenter var hallbarhet en faktor i valet av arbetsplats, speciellt om de
skulle fa erbjudande av tva identiska jobberbjudanden sa skulle foretagets varderingar
och hillbarhetsinsatser spela en stor roll. Aven om flera respondenter virderade
héllbarhet hogt, framgick att den sillan viger tyngre dn exempelvis 16n eller
arbetsinnehall. I stillet fungerar hallbarhet ofta som en "tiebreaker", en avgorande
faktor forst nar ovriga villkor ar likvardiga. Alla respondenter svarade dock att de skulle
offra en viss del av sin 16n for ett foretag med bra hallbarhetsinitiativ, sarskilt i framtiden

nar deras ekonomi blivit mer stabil och de hade fler valmgjligheter.

Om det dr en stor 16neskillnad mellan tva jobb, sa skulle jag nog prioritera
l6nen. Men om skillnaden bara dr nagra hundralappar, da skulle jag

absolut vilja foretaget med battre hallbarhetsviarderingar. (Respondent B)

Om tva foretag har samma 16n och arbetsuppgifter, men ett av dem aktivt

arbetar med hallbarhet, da viljer jag det. (Respondent G)

Jag har aldrig aktivt valt bort en arbetsgivare pa grund av brist pa hallbarhet,

men jag skulle undvika vissa industrier som kinns oetiska. (Respondent F)

Om ett foretag lyfter fram att de jobbar hallbart i sin jobbannons, sa ger det ett

extra plus i kanten, men det ar inte den enda faktorn som avgor. (Respondent D)

Trots att hallbarhet viarderas hogt visade det sig att ekonomisk trygghet fortfarande ar den
framsta prioriteringen for méanga, sarskilt i den nuvarande livssituationen. Alla respondenter
ansag att det skulle ge en battre kinsla for arbetet om deras arbetsplats satsade pa héllbarhet
och de skulle kdnna sig stoltare over att arbeta for foretaget. Arbetssokande kanske inte alltid
viljer foretag baserat pa deras hallbarhet, men vissa branscher kan uppfattas som mer

problematiska #n andra. Aven om héllbarhet ir en viktig faktor for respondenterna kan



46

ekonomiska och arbetsmarknadsmaissiga realiteter begransa deras mojligheter att agera pa

sina varderingar.

Jag skulle absolut ha béttre kinsla kring mitt jobb om foretaget aktivt satsade pa
héllbarhet, speciellt skulle jag nog da stoltare beritta &t andra om mitt arbete och

foretaget. (Respondent E)

Inte skulle jag nu g rakryggad och stolt omkring och beratta om mitt arbete om
foretaget hade ifradgasiattbara varderingar eller inte det basta ryktet utit.

(Respondent B)

Jag tror att fler unga bryr sig om héllbarhet jamfort med dldre generationer, men

vi har ocksa svarare att fa jobb och kan inte alltid prioritera det. (Respondent H)

Jag vill se att foretaget utvecklar sin affar sa att den ar héllbar 1angsiktigt, det ar

viktigare for mig dn hur deras interna policies ser ut. (Respondent I)

4.4 Varderade hallbarhetsaspekter hos arbetsgivare

Som avslutande moment i intervjuerna fick samtliga respondenter rangordna fem
héllbarhetsomraden utifran vad de ansig vara viktigast vid val av arbetsgivare. De fem
omradena; socialt ansvar, hallbart ledarskap, miljomassig hallbarhet, ekonomisk hallbarhet
och samhillsengagemang, presenterades med konkreta exempel for att sidkerstdlla en
gemensam forstielse av begreppen. Syftet var att undersoka vilka hallbarhetsdimensioner
arbetssokande ekonomistuderande prioriterar hogst, samt vilka aspekter arbetsgivare bor

framhéva i sin héllbarhetskommunikation och arbetsgivarvarumarket.
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Socialt ansvar

Hallbart ledarskap

Miljdmassig hadllbarhet

Ekonomisk hallbarhet

Samhallsengagemang

0 1 2 3 4 5
Genomsnittlig rang (1 = viktigast, 5 = minst viktig)

Figur 1: Rangordning av hdllbarhetsomrdéden bland arbetssékande

Resultaten visar att socialt ansvar (medeltal, M = 2,0) och hallbart ledarskap (M = 2,1)
rankades hogst bland respondenterna. Miljomassig hallbarhet hamnade i mitten med ett
medelvarde pa 2,9, foljt av ekonomisk héllbarhet (M = 3,5). Samhillsengagemang bedomdes
som minst viktigt (M = 4,5), och betraktades i flera fall som ett potentiellt exempel pa
greenwashing. Att socialt ansvar och hallbart ledarskap ges hogst prioritet indikerar att
arbetssokande ekonomistuderande i forsta hand vardesitter de delar av hallbarhet som
paverkar deras direkta arbetsmilj6 sdsom rattvisa arbetsvillkor, inkludering och etiskt
ledarskap. Detta bekriftar tidigare forskning av Edwards (2010), som framhaller att HR-
praktiker som transparens, medbestimmande och psykologisk trygghet ar centrala i

uppfattningen om arbetsgivarens attraktivitet. I linje med detta sa en respondent:

Jag tycker att hallbart ledarskap ar viktigast. Det paverkar direkt arbetsmiljon
och hur man trivs pa jobbet. (Respondent H)

Aven om miljémissig hallbarhet inte var den hogst rankade kategorin, uttryckte manga
respondenter starkt stod for foretag som arbetar med miljofragor, vilket aterspeglar Elkingtons
(1997) triple bottom line-modell. Daremot verkade miljohdnsyn inte vara den mest avgorande
faktorn i sjilva arbetsplatsvalet, utan snarare nagot som flera respondenter beskrev som en
grundlaggande forviantning, sirskilt i nordiska kontexter diar gron hallbarhet ar starkt

institutionaliserad.
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Jag tror att nir man ar fran Finland sd kanske man har lite annan syn pa
héllbarhet for att jag ser det ju som en sjalvklarhet, till exempel att alla foretag

sorterar. (Respondent E)

De tva lagst rankade dimensionerna; ekonomisk héllbarhet och samhillsengagemang,
betraktades mer ambivalent. Flera respondenter ansag att ekonomisk héllbarhet borde vara en
grundforutsattning for alla foretag, snarare &n ett differentierande kriterium.
Samhaillsengagemang bedomdes ofta som ett "plus", men inte som avgorande for valet av
arbetsgivare. Dessutom fanns en utbredd skepsis kring foretags samhallsinitiativ som saknade

djup eller ansags vara symboliska.

Samhaillsengagemang ar bra, men det kianns ibland som en enkel vig for foretag
att fa bra PR. Det dr viktigare hur de behandlar sina anstéllda. (Respondent F)

Denna skepsis bekraftar Moroko & Uncles (2008), som varnar for att foretags trovardighet kan
skadas om externa initiativ inte ar forankrade i genuina interna viarderingar. Detta stods aven
av signalteorin (Spence, 1973), dar det framgar att hallbarhet som kommuniceras utan
substans tenderar att uppfattas som greenwashing, sirskilt bland varderingsmedvetna yngre
arbetssokande. Rangordningen visar att arbetssokande ekonomistuderande vardesitter
hallbarhet framst néar den beror deras arbetsvardag och interna foretagskultur. Arbetsgivare
som vill framsta som attraktiva for denna malgrupp bor darmed i forsta hand fokusera pa att
sakerstdlla och kommunicera rattvisa arbetsvillkor, inkluderande kultur och hallbart
ledarskap. Miljomassigt ansvar ses som viktigt, men tas ofta for givet, medan
samhillsengagemang behover vara substantiellt for att ha nigon effekt. Resultaten betonar
vikten av att foretag bygger en hallbarhetsstrategi som ar internt integrerad och trovardigt

kommunicerad, snarare dn enbart yttre signalering.

4.5 Sammanfattning av resultaten
Studiens resultat har identifierat flera tydliga effekter av hallbarhet pa arbetsgivarattraktivitet,
vilket sammanfattas i Figur 2. Dessa effekter kan kategoriseras i fem huvudsakliga

dimensioner: kognitiv, affektiv, beteendemaissig, identitetsskapande samt differentiering.
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Kognitiv paverkan
- Trovérdig hallbarhetskommunikation ékar upplevd legitimitet

Affektiv paverkan
- Vardedverensstammelse skapar positiva kanslor (t.ex. stolthet)

Beteendemassig paverkan
- Okad vilja att séka arbete och rekommendera arbetsgivaren

Identitetsskapande paverkan
- Hallbarhetsvarderingar stérker organisationsidentifikation

Differentiering
- Upplevs som konkurrensférdel i urvalsprocessen

Figur 2: Studiens resultat av effekter av hallbarhet pa arbetsgivarattraktivitet

Den kognitiva paverkan innebar att trovardig kommunikation om hallbarhetsarbete okar
organisationens upplevda legitimitet. Respondenterna uttryckte att tydlig, konsekvent och
autentisk kommunikation starker deras fortroende for arbetsgivaren och dess engagemang for
héllbarhetsfragor. Den affektiva paverkan relaterar till hur virdeoverensstimmelse mellan
individ och organisation skapar positiva kinslor, exempelvis stolthet, meningsfullhet och
engagemang. Detta visade sig sarskilt starkt i respondenter som uttryckte kdnslomaéssig

koppling till foretag med genuint integrerad hallbarhet.

P& en beteendemassig niva framkom att hallbarhetsarbete 6kar bendgenheten att badde soka
sig till och rekommendera en arbetsgivare. Manga respondenter angav att synligt och
trovardigt hallbarhetsarbete var en avgorande faktor for deras vilja att engagera sig med ett
foretag. Vidare identifierades en identitetsskapande paverkan, dir foretags
héllbarhetsvirderingar stiarker individens upplevelse av organisationsidentifikation, det vill
siga att respondenterna lattare kunde se sig sjalva arbeta for en organisation som speglar deras
egna viarderingar och ideal. Slutligen visade resultaten att hallbarhet fungerar som en
differentierande faktor, sarskilt nar flera arbetsgivare erbjuder liknande loner och villkor. I

sddana fall kunde héallbarhetsprofilen vara det som avgjorde valet.
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5 Data analys

Ett genomgdende tema i resultatet ar att respondenterna integrerar hallbarhet i sin egen
identitet och sina yrkesrelaterade varderingar. Foretag som upplevs dela eller stodja dessa
varderingar blir ddrmed mer attraktiva, medan bristande autenticitet underminerar

fortroendet. Den konceptuella modellen i Figur 3 sammanfattar detta samband.

Foretagets hallbarhetsprofilering

- Miljomassig
- Social
- Hallbart ledarskap
Kognitiv respons Affektiv respons Beteendemassig respons . N ) .
(forstaelse, fortroende (kanslomassig koppling, (avsikt att soka, Lpple\écliltt;rg:igtd;tghet &
for hallbarhetsarbetet) identifikation) rekommendera)
Forstarker

Upplevd arbetsgivar-
attraktivitet

Figur 3: Konceptuell modell 6ver hur foretags hallbarhetsprofilering paverkar unga

arbetssokandes uppfattning om arbetsgivarattraktivitet.

Modellen visar att héllbarhetsinitiativ inom miljo, socialt ansvar och hallbart ledarskap kan ge
upphov till kognitiva responser (forstaelse, uppfattad legitimitet), affektiva responser
(kanslomaissig koppling, virdegemenskap) och beteendemissiga responser (avsikt att soka
jobb eller reckommendera arbetsgivaren). Dessa responser forstarker i sin tur uppfattningen
om arbetsgivarens attraktivitet. Dock fungerar denna paverkan endast om hallbarhetsprofilen
upplevs som trovirdig, signaler som inte backas upp av reella handlingar riskerar att minska

snarare an oka attraktiviteten.

Detta kapitel ger en djupare koppling mellan teori och empiri. I kapitlet relateras
respondenternas uttalande fran intervjuerna (kapitel 4) till studiens teoretiska ramverk: social
identitets teorin, signalteorin, work values-teorin, EVP samt intressentteorin. Genom att
tydligare binda samman citat och observationer fran respondenterna med centrala begrepp i
teorierna, framtrader en helhetsbild av hur kognitiva, affektiva och beteendemassiga aspekter
paverkar arbetssokande ekonomistuderande attityder. Samtidigt lyfts teman som
trovardighet, autenticitet, ledarskap och viardegrund, vilka visat sig centrala i resultaten, i
anslutning till respektive teori. Nedan foljer den utokade analysen, strukturerad efter de fem

teoretiska perspektiven.
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5.1 Social identitets teorin

Social identitets teorin (Tajfel & Turner, 1986) betonar individers stravan att identifiera sig
med grupper och foretag vars varderingar speglar deras egna. Analysen visar att hallbarhet
fungerar som en central identitetsmarkor for manga arbetssokande ekonomistuderande i
Finland. Flera respondenter uttrycker en stark onskan att kinna stolthet och samhorighet med
sin arbetsgivare utifran dess hallbarhetsprofil. En intervjuperson betonade exempelvis vikten

av att arbetsgivarens varderingar ligger i linje med de egna.

Jag vill kunna saga med gott samvete att jag jobbar for ett foretag och kidnna att

mina varderingar passar med deras. (Respondent A).

En annan menade att det vore mer meningsfullt att arbeta for ett hallbart foretag an for ett

som har daligt rykte.

Jag skulle nog sdga att jag hellre jobbar for ett foretag som fokuserar pa
héllbarhet och ser till att folk mar bra, adn till exempel ett tobaksforetag.
(Respondent D).

Dessa uttalanden illustrerar den affektiva dimensionen av social identifikation,
respondenterna kianner stolthet och ett emotionellt engagemang nir de upplever att foretagets

vardegrund overensstimmer med deras egen.

Samtidigt visar empirin ocksd att identifikation med arbetsgivare inte enbart grundas i
gemensamma varderingar. Flera respondenter lyfter praktiska faktorer sdsom foretagsrykte,
arbetsvillkor och trovirdighet i hdllbarhetsarbetet som viktiga for deras val. Detta tyder pa att
social identifikation bland arbetssékande inte ar strikt varderingsbaserad, utan dven paverkas
av andra organisatoriska signaler och sociala jamforelser. Denna bredare forstaelse ligger
fortfarande inom ramen for Social identitetsteorin (Ashforth & Mael, 1989), men pekar pa

behovet av att se identifikation som ett dynamiskt och kontextberoende fenomen.

Enligt Social identitets teorin bidrar denna virderingsmaissiga samstdmmighet till en positiv
social identitet, vilket i sin tur kan 6ka individens sjalvkansla och lojalitet (Ashforth & Mael,
1989). Denna avhandlings intervjuresultat stodjer detta: nar en arbetssokande ser att ett
foretags héllbarhetsvirderingar matchar de egna virderingarna uppstar en psykologisk
koppling som paverkar bade attityd och beteende i jobbsokandet. Respondenterna antyder att
de kognitivt jaimfor sina personliga ideal med foretagets kommunicerade virdegrund
(hallbarhets principer), och om de 6verensstammer leder det till affektiva effekter sdsom okad
stolthet och viljan att bli en del av foretaget. Detta kan i forlingningen péaverka

beteendemaissiga beslut, exempelvis bendgenheten att soka jobb hos eller tacka ja till en
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anstillning hos foretaget. Tidigare forskning visar liknande tendenser: att kunna identifiera
sig med sin arbetsgivare okar engagemang och lojalitet. Ashforth och Mael (1989) papekar att
social identifikation ar en drivkraft for arbetsplatsengagemang, och arbetsgivarvarumarket
som lyfter fram genuina varderingar kan skapa en starkare koppling till potentiella anstallda.
I linje med detta tyder studiens intervjuer pa att héllbarhetsprofilen hos en arbetsgivare inte
bara paverkar det initiala valet av arbetsplats, utan dven hur de anstillda i lingden identifierar

sig med foretaget och forblir motiverade att bidra till dess syfte.

For arbetssokande ekonomistuderande, varderingsdrivna kandidater fungerar siledes
foretagets héllbarhet som en signal om vardegrund (varderingsbaserad identitet) som de
antingen accepterar eller forkastar utifran sin egen sociala identitet. Affektivt ger det upphov
till kinslor av stolthet eller skam kopplat till potentiell anstéllning, och beteendemaissigt
resulterar det i att vissa arbetsgivare viljs bort om de inte anses leva upp till 6nskade viarden.
Saledes blir héllbarhet en strategisk komponent i arbetsgivarvarumirket: foretag som
framgangsrikt kommunicerar en troviardig héallbar viardegrund kan attrahera unga
hogskoleutbildade studerande som soker en arbetsgivare de kan identifiera sig med pa djupet.
Detta forklarar varfor respondenterna i denna studie uttrycker stark preferens for arbetsgivare
med héllbara och etiska virden, det ar ett satt for dem att forverkliga sin egen sociala identitet

1 arbetslivet.

Denna iakttagelse kan fordjupas ytterligare med tolkningen av dessa resultat om att hallbarhet
fungerar som en identitetsmarkor for unga ekonomistuderande, vilket bekriftas av teorin om
social identitet (Ashforth & Mael, 1989). Respondenterna soker inte bara en arbetsgivare som
uppfyller objektiva kriterier som 16n och arbetsvillkor, utan dven en arbetsgivare vars
varderingar de kan identifiera sig med sarskilt vad galler socialt ansvar och internt
engagemang for hallbarhet. Detta tyder pa att hallbarhet inte bara ar ett 6nskat inslag, utan en
del av hur respondenterna definierar sig sjalva som framtida yrkespersoner. I den meningen
fungerar héllbarhet som ett sitt att manifestera en professionell sjdlvbild som ar bade
varderingsdriven och etiskt medveten. Foretag som misslyckas med att leva upp till detta ideal
riskerar darmed inte bara att uppfattas som mindre attraktiva de riskerar att hamna i direkt
vardekonflikt med arbetssokandes identitet. Denna aspekt fordjupar forstaelsen for
héllbarhetskommunikationens funktion: den ar inte enbart en informationsbérare, utan ett

medel for identifikationsprocesser i karridrvalet.

Samtidigt bor det papekas att empirin visar att identifikation med arbetsgivaren inte enbart
grundas i gemensamma varderingar, utan dven i praktiska aspekter som foretagsrykte,
arbetsvillkor och trovirdighet i hallbarhetsarbetet. Det tyder pa att social identifikation bland

arbetssokande inte dr enbart virderingsbaserad utan dven péaverkas av andra organisatoriska
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signaler och sociala jamforelser, vilket utokar forstaelsen av hur social identitet uttrycks i valet
av arbetsgivare (jfr Ashforth & Mael, 1989). En sddan bredare tolkning ligger fortfarande inom
ramen for Social identitetsteorin, men pekar pa behovet av att se identifikation som ett
dynamiskt och kontextberoende fenomen. Resultaten visar att identifikation med arbetsgivare
grundas inte enbart i gemensamma varderingar, som social identitetsteorin betonar.
Respondenterna lyfter &dven fram faktorer sasom foretagsrykte, trovirdighet i
hallbarhetskommunikationen samt arbetsvillkor som centrala i deras bedémning av
arbetsgivares attraktivitet. Detta indikerar att social identifikation i arbetssokandekontexten
ar ett dynamiskt och kontextberoende fenomen, diar bade affektiva kianslor av vardegemenskap

och kognitiva utvarderingar av organisationens palitlighet och autenticitet spelar in.

5.2 Signalteorin

Signalteorin (Spence, 1973) forklarar hur foretag skickar signaler om sina egenskaper,
exempelvis virderingar, kultur och arbetsvillkor, till potentiella anstdllda genom
arbetsgivarvaruméirket. Eftersom asymmetrisk information rader (arbetssokande har
begrinsad insyn i foretagets faktiska praktik) maste arbetssokande ekonomistuderande tolka
de signaler som foretag sander ut for att bilda sig en uppfattning. Analysen av intervjuerna
visar att hallbarhet ofta uppfattas som en positiv signal i arbetsgivarvarumairket, men endast
om den adr trovardig. Flera respondenter beskrev en medvetenhet kring att foretag kan
framstilla sig som hallbara utét, utan att nodvéandigtvis leva upp till detta internt. Detta gor

trovardighet och transparens till nyckelfaktorer.

Jag kollar alltid foretags hemsidor innan jag soker jobb. Om de lyfter fram sitt
héllbarhetsarbete pa ett trovardigt sitt, sa blir jag mer intresserad. (Respondent
C)

Detta forklarade en respondent och betonade diarmed det kognitiva sokandet efter information

for att verifiera foretagets signaler. En annan respondent uttryckte liknande krav pa 6ppenhet.

Jag tycker att det viktigaste ar att foretaget ar transparent. Om de verkligen har
bra loner och bra arbetsvillkor borde det vara litt att visa upp det. (Respondent
G).

Dessa uttalanden illustrerar hur arbetssokande ekonomistuderande aktivt soker efter bevis

som kan bekrifta eller dementera de signaler foretaget sinder ut om hallbarhet.

Enligt signalteorin maste foretag sakerstilla att deras kommunicerade budskap om héllbarhet
backas upp av faktiska handlingar annars riskerar signalerna att avfardas som tomma eller

vilseledande (Spence, 1973; Du et al., 2010). Flera respondenter beskrev hur de kognitivt



54

analyserar foretagskommunikation och soker extern information for att avgéra om

héllbarhetsbudskapen ar trovardiga.

Jag ser giarna konkreta exempel, som vilka projekt de har sponsrat eller vilken

paverkan deras produkter har haft. Inte bara fluffiga ord. (Respondent J)

Samtidigt uttryckte andra respondenter att aven enklare hallbarhetsnamningar kan vacka ett

forsta intresse men att dessa vags mot andra faktorer:

Om ett foretag lyfter fram att de jobbar hallbart i sin jobbannons, sa ger det ett

extra plus i kanten, men det ar inte den enda faktorn som avgor. (Respondent B)

Dessa uttalanden visar att arbetssokande bade soker bekriftelse pa autenticitet genom
konkreta handlingar, och att de bedomer signalens varde i relation till andra faktorer. Det finns
alltsa en variation i hur héllbarhetsbudskap tolkas, vissa respondenter kraver tydliga bevis for
att undvika greenwashing, andra anvinder signalen som en kompletterande faktor i
helhetsbedomningen av arbetsgivaren. Detta ligger i linje med signalteorins antagande att
mottagarens tolkning avgor signalens effekt, och att signalens genomslag beror pa dess

trovardighet, kontext och mottagarens behov (Connelly et al., 2011).

Intervjuerna visar tydligt att arbetssokande ekonomistuderande inte passivt absorberar
arbetsgivarvarumairket, utan beteendemadssigt vidtar atgirder som att granska foretagens
hemsidor, soka upp nyhetsartiklar, och i vissa fall 1dsa anstidlldas omdomen, for att validera
signalernas innehall. Detta bekriftar forskning av Backhaus och kollegor (2002) samt Jones et
al. (2014), som funnit att arbetssokande forlitar sig pa signaler men parallellt soker extern
information for att bedoma en arbetsgivares troviardighet. Turban och Greening (1997) visade
att foretag med en stark hallbarhetsprofil kan ha en konkurrensférdel pa arbetsmarknaden,
men vara resultat understryker att denna fordel endast realiseras om signalerna upplevs som

akta.

Jag ser hallbarhet ndmnas i jobbannonser, men ofta ar det vildigt generellt. Man
far nastan alltid lasa pa foretagets hemsida for att forstd vad de faktiskt gor.

(Respondent D).

Har framgar att om signalerna ar vaga eller oprecisa méaste kandidaten sjalv soka klarhet, vilket

kan undergrava signalens effekt.

Sammanfattningsvis tyder analysen pé att troviardigheten i hallbarhetssignalerna ar avgorande

for deras genomslag. Ett foretag som 6ppet och transparent redovisar sina hallbarhetsinitiativ
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och dven erkdnner utmaningar vinner storre fortroende an ett foretag som maélar upp en
alltigenom perfekt bild utan substans. Arbetssokande ekonomistuderande vill se autenticitet,
en overensstimmelse mellan foretagets kommunicerade budskap och dess faktiska beteende.
Om diskrepans uppticks, reagerar de negativt. Detta ligger i linje med signalteorins antagande
att felaktiga eller missvisande signaler straffas pa marknaden; i det har fallet genom att
talanger viljer bort arbetsgivaren. Foretag som diremot skickar klara och arliga signaler om
sitt hallbarhetsarbete, och lever upp till dem, lyckas bidttre med att attrahera unga,

hallbarhetsmedvetna kandidater.

Samtidigt vacker resultaten en kritisk reflektion kring hallbarhetens funktion i arbetssokandes
beslutsfattande. Aven om respondenterna uttrycker att hallbarhet ir en viktig virdering,
framkommer att den i praktiken ofta vager lattare an faktorer som lon, arbetsuppgifter eller
anstillningstrygghet. Detta tyder pa att hallbarhet i vissa fall fungerar mer som ett ideal eller
ett Onskat attribut 4n som ett avgorande urvalskriterium. Inom ramen for signalteorin innebar
detta att dven om hallbarhetssignaler uppfattas positivt, ar det inte sdkert att de leder till
konkret beteende, sérskilt inte i tidiga skeden av karridren da andra behov upplevs som mer
akuta. Det Oppnar for en tolkning dar signalers effekt ar beroende av mottagarens livssituation
och prioriteringar, vilket tidigare forskning ocksa pekat pa (Spence, 1973; Connelly et al., 2011).
For foretag innebar detta att det inte racker att skicka ut starka héllbarhetssignaler; det kravs
ocksd en forstaelse for hur, nir och av vem dessa signaler tolkas som relevanta och

handlingsutlésande.

Ett tydligt monster i empirin ar att hallbarhet uppfattas som onskvirt, men inte alltid
tillrackligt starkt for att vdga upp for andra faktorer som ekonomisk trygghet eller
anstéllningsvillkor. Flera respondenter uttryckte att de helst vill arbeta pa ett foretag som delar
deras virderingar och driver ett aktivt hallbarhetsarbete, men att detta inte far ske pa
bekostnad av ekonomisk stabilitet. Det tyder pa att héllbarhet i viss man fungerar som ett
"plusvirde", ndgot som forstarker attraktiviteten hos ett redan intressant foretag, snarare an
ett grundlaggande krav. Denna prioritering mellan varden speglar det signalteoretiska
antagandet att mottagarens behov paverkar hur starkt en signal uppfattas. Nar trygghet och
inkomst &ar centrala, far dven starka hallbarhetssignaler ett mer begriansat genomslag (jfr
Connelly et al.,, 2011; Spence, 1973). Analysen visar diarmed att dven om hallbarhet
kommuniceras effektivt, ar det inte siakert att det i sig racker for att attrahera kandidater om

andra grundlidggande behov inte uppfylls.
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5.3 Work values-teorin

Work values-teorin (Super, 1970) belyser hur individers arbetsviarderingar och preferenser
formas av bade personliga erfarenheter och generationsspecifika faktorer. I denna studie
framkommer att arbetssokande ekonomistuderande tillskriver hallbarhet ett visst varde vid
valet av arbetsgivare, men att detta varde ofta vigs mot mer grundliggande behov sdsom
ekonomisk trygghet. Respondenterna uttrycker att héllbarhetsaspekter ar attraktiva, men att

dessa inte nodvandigtvis prioriteras over 16n och anstallningsvillkor.

Jag skulle giarna jobba for ett foretag som har bra héllbarhetsvarderingar, men

jag skulle inte offra min lon for det. (Respondent E).

Jag vill ha bra 16n och sen kan jag vilja ett héllbart foretag om majligheten finns.
(Respondent G).

Dessa citat illustrerar en kognitiv avvigning som arbetssokande gor mellan intrinsikala
arbetsviarden (sdsom meningsfullhet och foretagsviarderingar) och extrinsikala beloningar
(sdsom 1on och villkor). Affektivt kan hallbara arbetsgivare vicka sympati och inspiration, men
om grundliggande trygghetsbehov inte uppfylls riskerar detta att viga over i det praktiska
valet. Analysen visar ddrmed att hallbarhet kan fungera som ett "plusviarde", men sillan som
en avgorande drivkraft, vilket gar i linje med work values-teorins betoning pa hur olika viarden
konkurrerar i individens beslutsfattande beroende pa livssituation, generationsbakgrund och

ekonomiska forutsattningar.

Tidigare forskning stoder denna dubbla prioritering: Titko et al. (2021) och Carballo-Penela et
al. (2023) har visat att hallbarhet och etik ar viktiga for unga arbetstagare i allménhet, men att
ekonomiska faktorer fortfarande viger tungt. Var studie nyanserar denna bild genom att
fokusera pa unga ekonomistuderande, en grupp som i stor utstrickning besitter bade
varderingsdrivna ideal och karridrambitioner inom affars- och ekonomisektorn. Vara data
visar att aven om hallbarhet ar viktigt for dessa studenter, spelar anstillningstrygghet och
lonevillkor fortfarande en central roll i deras prioriteringar. Nar arbetsvillkor och 16n uppfattas
som relativt likvardiga mellan olika arbetsgivare, anger respondenterna att héllbarhetsprofilen

kan bli utslagsgivande.

Nir tva jobb har liknande erbjudanden sa blir séklart foretagets varderingar
viktigare. Hallbarhet kan absolut vara det som far mig att vilja det ena over det

andra. (sammanfattad insikt fran flera respondenter)

Omvant, om det ar stora skillnader i 1on eller om en anstillning inte uppfyller basala

forvantningar pa trygghet, kommer héllbarhet i bakgrunden.
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Om det ar en stor 16neskillnad mellan tva jobb, s skulle jag nog prioritera lonen.
Men om skillnaden bara ar ndgra hundralappar, da skulle jag absolut vilja

foretaget med battre hillbarhetsvarderingar. (Respondent F).

Detta citat konkretiserar hur beteendemassiga val (valet av arbetsgivare) beror pa en troskel:
hallbarhet ar en “lyxighets preferens” som far genomslag niar grundkraven ar uppfyllda. Det
ligger i linje med Carballo-Penela et al. (2023) som fann att unga ar villiga att acceptera nagot

lagre 16n for att arbeta pa ett hallbart foretag, men bara upp till en viss gréns.

En aspekt som fortjanar ytterligare uppmarksamhet ar hur hallbarhet relaterar till
arbetssokande ekonomistuderandes identitet. Resultaten i denna studie visar att héllbarhet
inte enbart uppfattas som ett externt krav eller ett moraliskt ideal, utan fungerar som en del av
den professionella sjdlvbilden hos manga respondenter. I deras resonemang framtrader en
identitet som ar bade virderingsdriven och resultatinriktad, vilket &aterspeglar en viss
ambivalens: a ena sidan vill en arbeta for ett foretag med etiska principer, & andra sidan en
tydlig prioritering av personlig trygghet och karriarmojligheter. Sidana prioriteringar kan
tolkas som strategiska snarare 4n cyniska. De uttrycker snarare ett pragmatiskt
forhallningssatt dar ideal inte 6verges, men vags mot livsrealiteter. Analysen visar darmed att
héllbarhet, for unga ekonomistuderande, inte enbart dr en friga om idealism utan ocksa ett
sdtt att positionera sig som ansvarsfulla men rationella framtida yrkespersoner. Denna insikt
fordjupar forstaelsen av varfor autenticitet i hallbarhetskommunikation véiger sa tungt: det
handlar inte bara om att bli 6vertygad, utan om att kdnna att den egna identiteten kan speglas

och forverkligas i arbetsgivarens viardegrund.

Ett annat tema som framtrader ar skepsis mot oédkta hallbarhetsprofilering, nagot som ocksa
kan kopplas till de arbetssokande ekonomistuderandes virderingar. Respondenterna ar
medvetna om fenomenet greenwashing, dar foretag oOverdriver eller skonmalar sitt

héllbarhetsengagemang utan tackning i verkliga atgarder.

Jag ser att manga foretag skriver om héllbarhet, men det kdanns ibland som att de

mest vill verka bra utat. Jag vet inte hur mycket de faktiskt gor. (Respondent E)

Detta sade en deltagare och gav uttryck for en affektiv reaktion av misstro nar foretagets prat

inte matchar dess handlingar.

Om ett foretag har ett daligt rykte nir det géller héllbarhet, s paverkar det mitt
intresse. Men det maste vara tydligt hur det faktiskt paverkar jobbet.
(Respondent G)
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Detta tyder pa att &ven om foretags 6vergripande hallbarhetsrykte kan vicka initialt intresse,
sd efterfrigar arbetssokande ekonomistuderande mer konkret information om hur
héllbarhetsarbetet péverkar deras egna arbetsforhallanden exempelvis arbetsuppgifter och
arbetsmiljo. Denna preferens for konkretion stodjer tidigare forskning om signalteorin (Jones,
et al,, 2014; Backhaus et al., 2002), men nyanseras i denna studie genom att aven
beteendemaissiga avstandstaganden blir tydliga. Respondenterna utviarderar inte enbart om
héllbarhetsbudskapet ar trovirdigt, utan om det har direkt relevans for dem som framtida
medarbetare. Det framkommer att kognitiva Gverviganden sdsom att jamfora extern
kommunikation med konkreta exempel kombineras med beteendemaissiga konsekvenser dir
arbetsgivare som uppfattas som oetiska eller icke-transparenta aktivt viljs bort. Detta gar ett
steg langre an tidigare studier genom att visa hur signalernas praktiska betydelse vags mot

individens egna arbetsrelaterade forvantningar.

Work values-teorin hjilper till att forklara dessa fynd genom att peka pa att individers
vardehierarkier styr deras beslut. Arbetssokande ekonomistuderande i studien virdesitter
ideal som hallbarhet och etik, men deras virdehierarki placerar grundliggande behov (16n,
arbetsvillkor) forst. Hallbarhet kan dock fungera som en differentierande faktor nir flera
erbjudanden tavlar pa relativt lika villkor. Det ar ocksa vart att notera att respondenterna

efterfragar en helhetssyn pa héllbarhet. Som en intervjuperson observerade:

Vissa foretag inkluderar hallbarhet i sina jobbannonser, men oftast handlar det
mest om att minska koldioxidutsldpp. Det borjar dock bli vanligare att ndmna

social hallbarhet, som rittvisa loner och icke-diskriminering. (Respondent D).

Detta indikerar att arbetssokande ekonomistuderande vill se bredare héllbarhetsataganden
som inkluderar sociala dimensioner, inte bara milj6. Klimkiewicz och Oltra (2017) har funnit
att unga talanger foredrar foretag som integrerar bade miljomassiga och sociala aspekter av

hallbarhet, nigot vara respondenter ocksa ger uttryck for.

Analysen visar enligt work values-teorin att kognitiva, affektiva och beteendemassiga faktorer
samverkar i arbetssokandes beslutsfattande. I denna studie gor de ekonomistuderande
respondenterna medvetna 6vervaganden kring vad de far ut av ett jobb exempelvis 16n och
anstillningsvillkor i relation till virdebaserade aspekter som héallbarhet och etik. Deras beslut
formas i hog grad av deras identitet som unga akademiker med bade viarderingsdrivna ideal
och ekonomiska mal. Affektivt uttrycker respondenterna ofta en inre konflikt mellan sina ideal
och behovet av trygghet, medan deras agerande visar hur de navigerar detta genom exempelvis

att vilja bort foretag med daligt rykte eller inkonsekvent hallbarhetskommunikation.
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For dessa studenter fungerar héllbarhet som ett arbetsgivarvarumarkes-attribut som kan hoja
attraktiviteten, men framfor allt nar andra grundlaggande faktorer (som konkurrenskraftig 1on
och utvecklingsmojligheter) redan ar uppfyllda. Denna nyanserade bild bidrar till tidigare
forskning genom att visa hur hallbarhet fungerar som ett sekundidrt men viktigt
differentieringsviarde nigot som far genomslag forst nar basala krav dr motta. Samtidigt
belyser resultatet hur just denna malgrupp, ekonomistuderande, viager dessa faktorer mot

varandra utifran en balans mellan viarderingar, trygghetsbehov och framtida karriarstrategier.

5.4 Employee Value Proposition

EVP avser det paket av varden och forméaner som en arbetsgivare erbjuder sina anstéllda, och
hur detta paket kommunicerar foretagets unika arbetsgivarprofil (Backhaus & Tikoo, 2004;
Moroko & Uncles, 2008). I denna studie framtrader hallbarhet som en viktig komponent i EVP
for arbetssokande ekonomistuderande, inte bara som externa loften om miljoansvar, utan
framforallt genom interna praktiker som péaverkar medarbetarna direkt, det vill sdga social
hallbarhet. Respondenterna forvintar sig att foretagets hallbarhetsarbete ska aterspeglas i hur
det bedriver sin verksamhet internt i ledarskapet, arbetsmiljon och de dagliga besluten. Med
andra ord bor héallbarhet inte enbart vara en del av PR eller marknadsforing, utan integreras i
foretagskulturen. Denna syn pa hallbarhet inom EVP stimmer 6verens med tidigare forskning
som lyfter vikten av intern trovardighet i foretags hallbarhetskommunikation. Backhaus et al.
(2002) samt Turban och Greening (1997) betonar att upplevd autenticitet i arbetsgivarens
varderingar ar avgorande for hur attraktivt foretaget uppfattas av arbetssokande. Detta blir
sarskilt tydligt i var studie, diar respondenterna efterfragar att héllbarhet inte bara

kommuniceras, utan ocksa syns i praktiken.

Jag tycker att hallbart ledarskap ar viktigast. Det paverkar direkt arbetsmiljon
och hur man trivs pa jobbet ... jag tycker att hallbarhet handlar om hur chefer
agerar och om de faktiskt bryr sig om personalen." (Respondent G)

En annan betonade transparens i erbjudandet.

Jag skulle vilja att foretag ar tydliga med vad de erbjuder, som loner, arbetsvillkor

och om de faktiskt satsar pa méngfald och rattvisa 16ner. (Respondent E).

Har framhavs oppenhet och konkretion i EVP: arbetssokande ekonomistuderande vill veta
exakt vilka viarden foretaget star for och vad det innebar for dem som anstillda (t.ex. likvardig

1on for lika arbete, inkluderande kultur, utvecklingsmojligheter).
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Ett starkt EVP som ar autentiskt och kongruent med foretagets faktiska agerande kan bygga
fortroende och lojalitet. Intervjudata indikerar att arbetssokande ekonomistuderande kopplar
samman hur ett foretag behandlar sina anstidllda med hur genuint dess

héllbarhetsengagemang ar. Som en respondent uttryckte.

Jag tror att foretag som faktiskt bryr sig om sina anstéllda ocksa har mer genuina

héllbarhetsviarderingar. (Respondent D).

Denna insikt ligger i linje med Schaltegger och Wagner (2017), som menar att foretag med en
integrerad héllbarhetsstrategi dar interna varderingar och praktiker harmonierar med externa
héllbarhetsmal uppfattas som mer troviardiga och langsiktigt hallbara. Samtidigt nyanserar
denna studie tidigare forskning genom att synliggéra en viss forskjutning i fokus: de
arbetssokande ekonomistuderande lagger sarskild vikt vid hur hallbarhet faktiskt
implementeras i det interna arbetslivet, snarare 4n hur det kommuniceras utat. Det som
efterfrdgas ar inte bara en strategiskt formulerad hallbarhetsprofil, utan konkreta interna
uttryck i ledarskap, arbetsmiljo och beslutsfattande. Detta antyder att denna grupp tillskriver
storre varde at upplevd autenticitet i vardagsnara praktiker an at 6vergripande CSR-ramverk
ett perspektiv som tillfér en mer praktiknara dimension till tidigare teoretiska modeller. Med
utgangspunkt i signalteorin kan man sédga att foretag som bevisar sitt ansvarstagande internt
(genom réttvisa villkor, god arbetsmilj6 och etiskt ledarskap) samtidigt skickar starka signaler

om att deras hallbarhetsviarderingar ar dkta.

Ett aterkommande tema i intervjuerna ar kravet pa konkreta bevis pa hallbarhet i interna
processer. Respondenterna vill se att hallbarhet genomsyrar det dagliga arbetet och
beslutsfattandet, alltifrdin hur chefer stottar medarbetare, till policys for mangfald och
vialmaende. Detta representerar den affektiva kopplingen mellan hallbarhet och trivsel: nir
anstillda marker att foretaget agerar hallbart dven internt (t.ex. minimerar stress, uppmuntrar
work-life balans, erbjuder vidareutbildning), skapas en kinsla av tillit och uppskattning,.
Beteendemassigt 0kar dd medarbetarnas bendgenhet att stanna kvar och bli ambassadorer for

arbetsgivaren.

Transparens om loner och arbetsvillkor ar lika viktigt som att foretaget har en
héllbar affarsmodell. (Respondent C)

Menade en respondent och jamstdllde didrmed interna forhdllanden med externa
hallbarhetsmal.

Det skulle kdnnas béttre att arbeta pé ett foretag som verkligen star for nagot och

dir man ser att de faktiskt satsar pa sina anstillda. (Respondent G).
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Bada uttalandena understryker att intern hallbarhet (social hallbarhet inom foretaget), i form
av transparens, rattvisa och investering i personal ar avgorande for arbetsgivarens
attraktivitet. Detta ligger i linje med Moroko och Uncles (2008), som betonar att ett
trovardigt EVP kraver intern konsekvens mellan uttalade varderingar och faktisk praktik.
Intervjuerna ger konkreta exempel pa detta: foretag som ar 6ppna med lonenivaer,
karridrvagar och som aktivt frimjar en inkluderande kultur sinder en signal om att deras
uttalade varderingar inte bara ar ord. Trovardighet och autenticitet i EVP framtrader saledes
som centralt. Om ett foretag 4 andra sidan marknadsfor sig som hallbart men ignorerar sina
egna anstilldas vilbefinnande eller rattigheter, uppfattas det som inkonsekvent och oarligt,
vilket skadar fortroendet. Detta fenomen kan beskrivas som en form av intern greenwashing,

nar hallbarhet finns pa agendan externt men inte aterspeglas internt.

Sammanfattningsvis betonar analysen att EVP maste spegla hallbarhet inifran och ut. For
arbetssokande ekonomistuderande ar det inte tillrickligt att hora om hoga miljomal; de vill se
hallbarhet i praktik: i ledarskapets stil, i foretagets viardegrund och i hur kollegor och anstillda
behandlas. Ett foretag som lyckas integrera dessa aspekter i sin EVP och kommunicera dem
tydligt, uppnir en dubbelsidig attraktionskraft, dels den rationella tryggheten i tydliga
erbjudanden, dels den emotionella dragningskraften i att vara en del av ett meningsfullt och
etiskt foretag. Det ar i skarningspunkten mellan dessa som arbetsgivarvarumarket starks och

foretaget kan sarskilja sig fran konkurrenter pa talangmarknaden.

5.5 Intressentteorin

Intressentteorin (Freeman, 1984) utgar fran att foretag maste balansera olika intressenters
forvantningar och behov; daribland dgare, kunder, samhille och anstillda, for att uppné
ldngsiktig framging. I kontexten av arbetsgivarvarumirket innebar detta att unga
arbetssokande ekonomistuderande kan ses som en intressentgrupp vars krav pa hallbarhet och
etik behover tillgodoses parallellt med andra intressenters intressen. Analysen visar att
respondenternas uppfattning om en potentiell arbetsgivares héallbarhet beror pa hur vil
foretaget integrerar hallbarhets principer i hela sin verksamhet, inte enbart i extern
kommunikation. Med andra ord, en foretagskultur som faktiskt lever som den lar ar avgorande

for att vinna denna intressentgrupps fortroende.

Flera intervjusvar pekar pa en upplevd diskrepans mellan externa héallbarhetsinitiativ (sasom
donationer, PR-kampanjer eller miljoprojekt) och interna forhallanden (som arbetsvillkor och

personalpolitik). En respondent sammanfattade det val:
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Jag skulle helst vilja jobba for en arbetsgivare som stodjer lokalsamhallet och har
rattvisa 1oner, men det ar svart att veta hur dkta deras héallbarhetsarbete ar.

(Respondent A)

Har framtrader dilemmat: tilltalande yttre initiativ kombinerat med osikerhet om
autenticiteten. Intressentteorin, sirskilt i modern tolkning (till exempel Mahajan et al., 2023),
argumenterar att foretag motiveras att skapa hallbara initiativ som genererar varde for flera
intressenter samtidigt, exempelvis projekt som gynnar bade samhallet och de egna anstéllda.
Véra respondenter kan tolkas efterlysa just sidana helhetsgrepp dar héllbarhet integreras i

karnverksamheten.

Om det star att foretaget ar hallbart pa hemsidan, sa vill jag girna fa konkreta
exempel pa hur. Det ar inte alltid det framgér. Man vill veta vad de faktiskt gor

inte bara att de pastar att de ar hallbara. (Respondent B)

Jag tycker det ska synas i hur man behandlar personalen, inte bara i vad man
skriver i hdllbarhetsrapporten. Det ska kdnnas i kulturen, hur ledare agerar, hur

beslut tas. (Respondent J)

Trovardighet och 6ppenhet framstar som kritiska for att hallbarhet ska fungera som en positiv

faktor i arbetsgivarvarumairket. Som en intervjuperson uttryckte:

Om jag ser att ett foretag ar transparent med sina loner och arbetsvillkor, s&

kianns det mer attraktivt. Jag vill veta vad jag far innan jag soker. (Respondent E)

Detta citat understryker att arbetssokande ekonomistuderande, i rollen som intressenter,
varderar transparens hogt. De vill se att foretaget oppet redovisar bade positiva och negativa
aspekter av sin hallbarhetsprestation och ar tydliga med villkoren for anstillda. Schaltegger
och Wagner (2017) argumenterar att foretag bygger langsiktigt virde genom att Gppet
rapportera sina héllbarhetsatgirder och involvera intressenterna, vilket i sin tur skapar
fortroende. Analysen stimmer 6verens med detta: nir foretaget uppfattas som transparent och
arligt gentemot sina intressenter (inklusive potentiella anstillda), forstarks dess anseende som

en autentisk hallbar aktor.

En rod trad i intervjuerna ar att respondenterna prioriterar intern social hallbarhet hogre an
glittriga externa projekt. Flera uttryckte att rattvisa loner, god arbetsmiljo och inkludering

vager tyngre dn exempelvis att foretaget skanker pengar till valgorenhet.
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Jag har hort att vissa foretag donerar pengar till hallbarhetsprojekt, men om de
samtidigt behandlar sina anstéllda déligt sa ser jag det som falskt. (Respondent
B)

Samhillsengagemang ar bra, men det kianns ibland som en enkel vig for foretag
att fa bra PR. Det dr viktigare hur de behandlar sina anstéllda. (Respondent F).

Jag tror att foretag som faktiskt bryr sig om sina anstillda ocksa har mer genuina

héllbarhetsvarderingar. (Respondent D)

Dessa kommentarer tydliggor en kognitiv vardering hos arbetssékande ekonomistuderande:
de genomskadar eventuella forsok att kompensera for interna brister med externa insatser, och
de affektiva reaktionerna blir negativa (misstro, cynism) nir foretaget verkar prioritera yttre
image framfor inre moral. Sddana kommentarer aterkommer 1 flera intervjuer och speglar en
tydlig prioritering hos respondenterna: foretags hallbarhetsprofil bedoms i1 forsta hand utifran
hur foretaget agerar internt, snarare &n hur det kommunicerar externt. Detta kan tolkas som ett
mer "sjdlvcentrerat" perspektiv, dir hillbarhet virderas utifrdn dess paverkan pd det egna
arbetet och vélbefinnandet. Samtidigt pekar det pa ndgot djupare att hallbarhet ocksa fungerar

som en spegel for arbetssokandes egna varderingar och identitet.

En mojlig tolkning &r att respondenterna inte enbart soker ett hallbart foretag, utan ett dér
héllbarhet manifesteras i1 relationen till de anstillda. Detta kan kopplas till hur unga
ekonomistuderande formar sin yrkesidentitet: de vill kunna identifiera sig med en arbetsgivare
som lever upp till ideal om etik, inkludering och transparens. Nér foretag prioriterar PR framfor
personalfrdgor, uppstér inte bara skepsis det kan skapa en kénsla av viardekonflikt. Foretagets
interna agerande blir ddrmed ett lackmustest for dess autenticitet, vilket i sin tur paverkar dess

attraktionskraft.

Ur intressentteorins perspektiv innebar detta att foretaget misslyckas med sin
intressentstrategi atminstone ur unga ekonomistuderandes perspektiv om det inte tar hand
om en sd viktig intressent som de anstillda. Donaldson och Preston (1995) betonar att en etiskt
forankrad intressentstrategi innebar att inget intressentsperspektiv, inte heller de anstilldas,
underordnas enbart vinst eller PR-syften. Vara resultat illustrerar konsekvenserna av att
asidosdtta interna intressenter: arbetsgivarvarumirket forsvagas nir potentiella

nyckelmedarbetare upplever att foretagets hallbarhetsengagemang &r selektivt eller
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instrumentellt snarare &n holistiskt. Samtidigt finns det exempel i materialet dar intern och

extern hallbarhet anses ga hand i hand.

Jag tycker att foretag borde investera i sina anstéllda och se till att arbetsmiljon
ar bra. Det ar en viktig del av hallbarhet. (Respondent D)

Vilket speglar insikten att medarbetarna ar en central intressent for héllbar utveckling. Detta
resonemang ligger nidra intressentteorin: unga (anstdllda) ekonomistuderande utgor en
primar intressentgrupp och att tillgodose deras behov (genom bra ledarskap, skaliga villkor,
utvecklingsmojligheter) ar en grundforutsattning for att foretaget ska kunna agera hallbart

dven mot andra intressenter.

Om man inte kan ta hand om sina egna anstallda, hur ska man da kunna ta ansvar

utat? (Respondent F)

Faktum ar att om de anstéllda ar n6jda och engagerade, blir det littare for foretaget att leverera
varde till kunder och samhaillet i stort. Respondenterna i studien tycks alltsd ha en holistisk

syn: hallbarhet borjar hemma, dvs. innanfor féretagens vaggar.

Slutligen belyser intervjuerna vikten av att héllbarhet ar djupt forankrad i affarsmodellen och

foretagets vardegrund.

Hallbarhet ar viktigt, men det méste vara en del av hela affairsmodellen, inte bara

nagot de lyfter fram for att se bra ut. (Respondent G)

Detta framholl en deltagare, vilket sammanfattar kdrnan i intressentperspektivet. Enligt
Schaltegger och Wagner (2017) kan hallbarhet endast fungera som en strategisk resurs om den
ar integrerad i foretagets vision, strategi och operativa verksamhet, annars riskerar den att
reduceras till ett kosmetiskt inslag. Vara resultat stoder denna uppfattning: om héllbarhet
enbart anvinds som en extern kampanj utan intern forankring, uppfattas foretaget som oakta.
Detta skadar fortroendet bland arbetssokande och minskar deras bendgenhet att vilja bli
anstillda dar. Omvént, foretag som pa allvar integrerar héllbarhet i hela sin viardekedja och
samtidigt kommunicerar arligt om sina framsteg och utmaningar, kan bygga upp ett robust
fortroende. De attraherar viarderingsdrivna arbetssokande ekonomistuderande som vill vara
del av ett storre syfte, samtidigt som de bygger en kultur av engagemang hos befintliga

medarbetare, en win-win enligt intressentteorin.

Analysen visar utifran intressentteorin att arbetssokande ekonomistuderande fortroende for

arbetsgivare formas av helhetsintrycket av foretagets hallbarhet. Det riacker inte att imponera
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pa samhallet eller kunderna med grona projekt; foretaget maste ocksa behandla sina anstéllda
val och leva upp till hallbara principer internt. Trovardighet och autenticitet blir resultatet av
ett konsekvent hallbarhetsarbete som adresserar alla intressenter. Ett sidant arbete gor
foretaget mer attraktivt som arbetsgivare for den generation som nu trider ut pa
arbetsmarknaden och som bade kriver mer och forvantar sig mer av foretagens

ansvarstagande.
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6 Slutsatser

Denna studie visar att hallbarhet kan integreras i foretagskulturen genom en tydlig och genuin
foretagsstrategi dar hallbarhet inte endast kommuniceras externt utan dven implementeras
internt. Tidigare forskning av Schaltegger och Wagner (2017) har visat att héallbarhet maste
vara en central del av foretagets affirsmodell for att uppna langsiktig troviardighet. Studien
bekriftar att unga arbetssokande ekonomistuderande inte enbart granskar foretags externa
hallbarhetsinitiativ, sdasom miljovanliga investeringar och vilgorenhetsdonationer, utan lagger
sarskilt stor vikt vid hur foretaget agerar internt i synnerhet vad géller rittvisa arbetsvillkor,
transparens och personalpolitik. Sddana interna faktorer uppfattas som mer trovardiga
indikatorer pa genuint hallbarhetsengagemang och spelar dirmed en avgorande roll for
foretagets attraktivitet som arbetsgivare. Genom att skapa en foretagskultur dar hallbarhet
genomsyrar bade policy och praxis, kan foretag stirka sin attraktionskraft pa
arbetsmarknaden. Detta ligger i linje med tidigare studier av Donaldson och Preston (1995),
vilka understryker att foretag som integrerar hallbarhet i hela sin verksamhet skapar virde

béde for sina anstéllda och for samhallet.

Tidigare forskning har ocksé visat att unga vuxna i arbetslivet stiller hoga krav pa balans
mellan meningsfullhet, hallbarhet och flexibilitet (Titko et al., 2021; Carballo-Penela et al.,
2023). Detta giller bade foretagskultur och foretagsstruktur, men aven i forhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Koppling till intervjudata visar att respondenterna ofta
betraktar héallbarhet som négot som forst och framst manifesteras i hur foretaget behandlar
sina anstidllda det vill sdga genom réttvisa villkor, ledarskap och transparens snarare an i

externa insatser eller PR.

Denna studie visar ocksa att hallbarhet har en direkt inverkan pa engagemang och rekrytering
av arbetssokande ekonomistuderande. Signalteorin (Spence, 1973) belyser hur foretag genom
arbetsgivarvarumairket kan sianda signaler om sina viarderingar och langsiktiga strategier till
potentiella anstéllda. Intervjuresultaten pekar pa att arbetssokande ekonomistuderande ser
hallbarhet som en avgorande faktor vid val av arbetsgivare, men att de samtidigt ar skeptiska
mot foretag som enbart anvinder hallbarhetskommunikation som ett PR-verktyg. Tidigare
forskning av Turban och Greening (1997) har visat att foretag med en stark héallbarhetsprofil
uppfattas som mer attraktiva, men denna studie tillfor insikten att autentiska och transparenta
héllbarhetsstrategier ar avgorande for att attrahera virderingsdrivna kandidater.
Arbetsgivarvarumirket maste siledes inte bara kommunicera héllbarhet, utan ocksa tydligt
demonstrera hur dessa principer implementeras i praktiken genom exempelvis rattvisa loner,

inkluderande arbetsmiljoer och ansvarstagande ledarskap.
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Denna studie stodjer tidigare forskning som visar att hallbarhet blir en allt viktigare faktor
inom arbetsgivarvarumarket. Samtidigt framtrader utmaningar for foretag, da skepsis mot
greenwashing innebar att foretag maste arbeta mer genuint med héllbarhet och sikerstélla att
deras initiativ = faktiskt genomsyrar hela foretaget. Ledarskap och intern
héllbarhetskommunikation spelar en central roll i att skapa engagemang och en trovirdig
hallbarhetsprofil. En vil integrerad héllbarhetsstrategi, dar foretag Oppet redovisar sina
arbetsvillkor och hallbarhetsinitiativ, kan bidra till att stirka arbetsgivarens rykte och
fortroende hos potentiella anstillda. Parallellt med detta bekraftar datan fran forskningen att
studerande som upplever att deras arbete ar meningsfullt och dir arbetsgivaren tar hansyn till
deras valmaende ocksa upplever lagre stress och hogre motivation. Denna koppling mellan
upplevd héllbarhet, inre motivation och mental hilsa borde darfor integreras mer i framtida
arbetsgivarvarumarket-strategier. Hallbarhet blir siledes inte bara en differentieringsfaktor i
arbetsgivarvarumarket, det ar ocksa ett skydd mot emotionell utmattning, ett incitament for

lojalitet och ett verktyg for langsiktig talangutveckling.

For att sammanfatta studiens karnfraga: hur arbetssokande ekonomistuderande i Finland
forhaller sig till foretags hallbarhetsstrategi, kommunikation och arbetsgivarvarumdrke?
visar resultaten att upplevelsen av autenticitet och intern forankring ar avgorande.
Respondenterna gor inte sina beddmningar baserat pa hur foretaget marknadsfor sitt
héllbarhetsarbete, utan pd 1 vilken grad detta upplevs vara integrerat 1 den dagliga
verksamheten. De mest attraktiva arbetsgivarna dr de som visar ett konsekvent engagemang for
héllbarhet genom ledarskap, réttvisa arbetsvillkor, levda virderingar och transparenta
handlingar. Vidare visar studien att det inte dr enskilda héllbarhetsinitiativ i sig som vécker
intresse, utan hur vél dessa speglar den egna virdegrunden. Vérdegemenskap och social
identifikation framstdr som avgorande faktorer for respondenternas uppfattning om
attraktivitet. Affektiva reaktioner sdsom fortroende, stolthet och inspiration spelar en betydande
roll i urvalsprocessen, samtidigt som skepsis uppstar nir hallbarhetskommunikation upplevs
som odkta eller frikopplad frin organisationens verklighet. Sammanfattningsvis indikerar
studiens resultat att hillbarhetens attraktionskraft inte ligger i dess kommunikativa yta, utan i
dess konkreta forankring i foretagskultur och praktik. Det dr samspelet mellan vad foretaget
sdger och vad det faktiskt gor som avgér om det uppfattas som en trovirdig och attraktiv

arbetsgivare.

6.1 Praktiska implikationer
For arbetsgivare som vill attrahera arbetssokande ekonomistuderande talanger i Finland

innebar dessa resultat att hallbarhet inte kan behandlas som ett ytligt “plus”. Det behGver
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integreras pa djupet. Studien tyder pa att foretag borde investera i hallbart ledarskap och
foretagskultur, cheferna borde foregd med gott exempel och sdkerstilla att hallbarhet
genomsyrar beslut och riktlinjer. Att satsa pad medarbetarnas vialmaende, rattvisa och
utveckling ar centralt; dessa interna insatser bygger ett trovardigt arbetsgivarvarumarke. For
det andra maéste foretagets héllbarhetskommunikation vara transparent. Istillet for vaga
pastdenden bor konkreta resultat och atgirder lyftas fram. Till exempel kan Gppna
hallbarhetsredovisningar, oberoende granskningar eller certifieringar anvindas for att ge
substans at budskapen. Som vara intervjuer indikerar reagerar arbetssokande
ekonomistuderande pa diskrepansen mellan ord och handling, darfér bor kommunikation
alltid stodjas av faktiska bevis. For det tredje bor arbetsgivare balansera héllbarhet med
konkurrenskraftiga grundvillkor. En hog niva av hallbarhetsprestanda imponerar inte pa unga
arbetssokande ekonomistuderande om loner och arbetsvillkor ar ldngt under forviantan. I
praktiken betyder det att foretag forst maste erbjuda rimliga anstillningsvillkor, nér det ar pa
plats kan ett starkt hallbarhetsarbete bli det som gor att foretaget uppfattas som mer attraktivt.
Sammanfattat bor héllbarhet ses som en integrerad del av EVP: genom att tydligt
kommunicera och uppfylla hallbarhetsloften kan arbetsgivare differentiera sig och samtidigt

bygga langsiktigt fortroende hos arbetss6kande ekonomistuderande.

For att foretag ska kunna dra nytta av héallbarhet i arbetsgivarvarumairket kravs konkreta
atgarder for att minska skepticism och stiarka trovardigheten i deras signalering. Transparens
ar en nyckelfaktor, och foretag bor aktivt redovisa sina hallbarhetsinitiativ, arbetsvillkor och
sociala ansvarstagande for att bygga langsiktigt fortroende. Tidigare forskning av Jones et al.
(2014) visar att foretag med genuina héllbarhetsstrategier har storre chans att attrahera och
behélla engagerade medarbetare. Vidare forskning kan underséka hur foretag kan utveckla
mer effektiva signaleringsmekanismer for att minska skepticism bland arbetssokande och hur
arbetsgivarvarumarket kan optimeras for att spegla verkliga hallbarhetsataganden. Genom att
integrera héllbarhet i foretagskulturen, vara transparenta i sin kommunikation och sikerstalla
att interna processer aterspeglar héllbara varderingar, kan foretag stiarka sin konkurrenskraft

pa arbetsmarknaden och attrahera en ny generation av viarderingsdrivna arbetssokande.

Foretag kan arbeta med hallbarhet genom att implementera konkreta &tgdrder i sina
foretagsstrategier och kommunicera dem transparent. Autenticitet dr avgorande, och det
racker inte att enbart lyfta fram héllbarhet i externa kampanjer. Genom att integrera héallbarhet
i EVP kan foretag skapa ett mer trovardigt arbetsgivarvarumarke och attrahera talanger som
vardesitter socialt och miljomassigt ansvar. Strategier for arbetsgivarvarumarket bor fokusera
pa att bygga en kultur dar hallbarhet ses som en naturlig del av foretagets identitet, vilket kan

starka bade lojalitet och medarbetarnas engagemang.
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6.2 Brister i avhandlingen och forslag till framtida forskning

Denna studie har vissa metodologiska begransningar. Studien bygger pa ett relativt litet urval,
vilket gor att resultaten inte kan generaliseras till hela arbetsmarknaden. Resultaten ar
specifika for arbetssokande ekonomistuderande inom huvudstadsregionen i Finland och kan
variera i andra regioner dar arbetsmarknaden och kulturella faktorer skiljer sig at.
Respondenterna kom fran huvudstadsregionen, vilket kan leda till att resultatet inte ar
generaliserbart for hela Finland, ett antagande ar att utexaminerade hogskolestuderande ar
jamforbara pa arbetsmarknaden, samt att de soker efter samma jobb. Dessutom finns det
brister i hur djupgdende héllbarhetsstrategier har analyserats, vilket innebar att vidare
forskning kan undersoka hur olika branscher hanterar hallbarhet inom
arbetsgivarvarumarket. Framtida studier kan dven fokusera pa hur foretag kan anpassa sina
signaleringsstrategier for att minska skepticism och stirka trovardigheten i sina

hallbarhetsinitiativ.

En ytterligare brist ror hur djupt studien lyckades finga respondenternas underliggande
drivkrafter och identitetskopplingar. Aven om svaren ger viktiga insikter i vad arbetssckande
vardesatter hos arbetsgivare, kunde en annu mer djupgéende analys av hur dessa preferenser
relaterar till respondenternas sjalvbild och yrkesidentitet ha fordjupat forstaelsen ytterligare.
Framtida kvalitativ forskning med fokus pa identitetsskapande processer exempelvis genom
langre intervjuer eller fokusgrupper kan ge en rikare bild av hur hallbarhet inte bara uppfattas
som ett kriterium bland andra, utan som en integrerad del av hur unga ekonomistuderande

definierar sig sjalva och sina karriarval.

En potentiell orsak till att studien inte gick p& djupet kan vara bristande kunskap om hur
héllbarhet hanteras i praktiken och pa foretagsspecifik nivd. Denna brist kan ha lett till att
analysen av héllbarhetsstrategier blev ytlig, och en mer detaljerad forstielse av héllbarhetens
alla dimensioner, sarskilt nar det galler miljomassig och extern social héllbarhet, skulle kunna
ha gett en mer nyanserad bild. Resultaten tyder pa att det finns en tendens att fokusera mer pa
interna hallbarhetsatgarder, medan externa héllbarhetsinitiativ och miljomassiga fragor inte
alltid tillmits samma vikt. Detta skulle kunna vara nagot som framtida forskning i storre
utstrackning kan fokusera pa, genom att undersoka hur féretagen kommunicerar sina externa

hallbarhetsatgarder och hur dessa uppfattas av arbetssokande.

Framtida forskning kan fordjupa sig i hur olika hallbarhetsdimensioner (miljomassig, social,
ekonomisk) paverkar olika grupper av arbetssokande beroende pa kon, utbildningsniva och
bransch. Det finns aven behov av longitudinella studier for att undersoka hur arbetssokandes
attityder till héllbarhet forandras 6ver tid och i takt med att de gér frén studenter till

yrkesverksamma. Ytterligare studier kan ocksd fokusera pa att mita effekterna av olika
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arbetsgivarvarumairke-strategier i praktiken, sirskilt hur specifika kommunikationsformer

(t.ex. sociala medier, CSR-rapporter) paverkar fortroendet hos unga arbetssokande.
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Bilaga 1: Intervjuguide
Inledning:
e Presentation av mig sjalv och syftet med intervjun.

Denna intervju syftar till att undersoka hur arbetssokande uppfattar héllbarhet i arbetslivet /
rekryteringsprocesser och hur det paverkar deras syn pa arbetsgivare. Intervjun ar anpassad
for personer som kanske inte tidigare har reflekterat 6ver hallbarhet och inkluderar en

introduktion till vad hallbarhet innebar inom foretag.

o Forklaring av frivillighet, anonymitet och konfidentialitet.

e Inhidmtning av informerat samtycke.
Bakgrundsfragor:

e Kan du beratta lite om dig sjalv? (exempelvis alder, utbildning, nuvarande
sysselsittning)
e Har du tidigare erfarenhet av att soka jobb inom din bransch?

e Vad for typ av arbetsgivare skulle du helst vilja arbeta for?
Del 1: Vad betyder hallbarhet i arbetslivet?

Inledande information: Vissa personer har inte tankt pa héllbarhet i arbetslivet tidigare,
sd har ar en kort forklaring: Héllbarhet inom foretag handlar om att ta ansvar for miljon,
samhallet och ekonomin pa ett sitt som ar langsiktigt hallbart. Det kan handla om att minska

utslapp, ha rattvisa arbetsvillkor eller investera i samhallsprojekt.
Kognitiva aspekter:

e Har du hort talas om héllbarhet i samband med foretag tidigare? Om ja, vad har du
hort?

e Nir du tanker pa arbetsgivare, dr det nagot du spontant kopplar till hallbarhet?
Varfor/varfor inte?

e Om jag siger att ett foretag satsar pa héllbarhet, vad tror du det innebar?

e Har du sett ndgon arbetsgivare prata om hallbarhet pa sin hemsida / arbets annons?
Del 2: Hur kan foretag arbeta med héllbarhet?

For att gora detta mer konkret, hir dr ndgra exempel pa hur foretag kan arbeta med héllbarhet:

Vissa foretag forsoker minska sina utslapp genom att anvinda mer fornybar energi. Andra
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fokuserar pa rittvisa arbetsvillkor, till exempel genom att betala rattvisa 1oner och skapa en

bra arbetsmiljo. Vissa stodjer lokala samhéllen genom att donera pengar eller sponsra projekt.

Affektiva aspekter:

Om du fick vilja, vilket av dessa omraden tycker du spontant verkar mest intressant
eller viktigt? Varfor?

Hur kidnner du infor tanken att arbeta for ett foretag som satsar pa hallbarhet? Skulle
det ge dig en battre kinsla kring jobbet?

Tror du att foretag som satsar pa hallbarhet kan vara battre arbetsgivare? Varfor/varfor
inte?

Skulle det paverka ditt val av arbetsplats om du visste att ett foretag aktivt arbetar med
hallbarhet? Pa vilket satt?

Sku du vara villig att offra din 16n for en arbetsgivare som stér for héllbarhet?

Del 3: Hur paverkas jobbsokandet av héllbarhet?

Beteendemiissiga aspekter:

Nar du har sokt jobb, har du nagon gang sett information om héllbarhet pa foretags
webbsidor eller i annonser?

Om du ser att ett foretag skriver att de ar hallbara, hur reagerar du? Spelar det nagon
roll for dig?

Har du nigon gang valt bort en arbetsgivare/ arbetsmojlighet for att de inte hade nagot
tydligt hallbarhetsarbete?

Skulle du vilja veta mer om vad foretag gor inom héllbarhet? Vad skulle vara intressant
att fa veta?

Tror du att unga arbetssokande / var generationer bryr sig om héllbarhet nir de viljer

arbetsgivare? Varfor/varfor inte?

Del 4: Rangordning av Foretags Héllbarhetsstrategier

Nu vill jag att du rangordnar féljande hallbarhetsomraden fran 1-5 dar 1 ar viktigt och 5 ar

minst viktigast for dig som arbetssokande. Om nagot kianns svart att rangordna, tink bara pa

vad som later mest intressant eller relevant for dig.

Miljomassig héllbarhet (t.ex. minskade utslapp, atervinning)

Socialt ansvar (t.ex. mangfald, rattvisa arbetsvillkor)

Hallbart ledarskap (t.ex. transparens, etiskt beslutsfattande)

Ekonomisk héllbarhet (t.ex. 1angsiktig stabilitet, ansvarsfulla investeringar)

Samhallsengagemang (t.ex. stod till lokala initiativ)
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Avslutning:
o Finns det ndgot annat du vill tillagga om foretag och hallbarhet?

Tack for din tid och dina insikter!



