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1. Sammanfattning

Syfte och utgangspunkt

Denna rapport utforskar hur talangattraktion skapas i samspelet mellan arbetsgivare och plats och visar hur talangers och
framtidens arbetskrafts vardagsliv, arbetsliv och upplevelse av en plats tilsammans formar beslut om att flytta, stanna och
trivas. Rapportens syfte ar att skapa battre forstaelse for hur férmagan att attrahera och behalla internationella talanger i en stad
kan starkas och organiseras.

Metod i korthet

Studien bygger pa 50 kvalitativa intervjuer med talanger, arbetsgivare, offentliga aktérer och akademi i Géteborg, internationella
best practice-fall samt observationer och dokumentstudier. Analysen ar induktiv och tematisk och integreras med litteratur om
foretags personalarbete, talangattration och platsmarknadsféring.

Karninsikter

Helhet fére silo

Attraktionskraften vaxer nar arbetsgivares formaga, kopplat till processer, sprak, onboarding och méjligheter till utveckling méter
platsens strukturer och atmosfar, sasom boende, ID/registrering, skola, vard, kultur och fritid. Det &r kombinationen av
arbetsgivare och plats och vad de erbjuder som skapar varde.

Hushallet avgér
Manga talanger har en medfdljande partner eller familj. For att en talang ska stanna kvar ar det viktigt att livet i sin helhet
fungerar for hela hushallet eller familjen. Partnerns etablering och barnens skolgang ar darfor central.

Loftet behbver béras av vardagen

Attraktivitet skapas nar arbetsgivaren levererar det som utlovats och nér arbetsgivarens erbjudande harmonierar med platsens
identitet och funktionalitet. Det blir darfor viktigt att undvika dversalj och kommunicera om saval arbetsplats som plats pa ett
autentiskt, realistiskt och rattvisande satt.

Styrkor och utmaningar

For internationella talanger ligger Goteborgs styrkor till stor del i mojligheten till balans mellan arbete och fritid (work-life-
balance), narheten till hav, friluftsliv och natur, samt kombinationen av avancerad industri och kunskapsintensiva miljcer.
Utmaningarna finns framst i startlogistiken, integrering av medfdljande partner eller familj, social inkludering, sprakbroar samt
synlighet kring “andra jobbet”.

Rekommendationer i korthet

Till arbetsgivare

Arbetsgivare kan paverka mer an manga tror: genom transparenta processer, kommunikation som férmedlar en sann bild, tydlig
preboarding, konsekvent engelska och synliga utvecklingsvagar. Social onboarding och stdd till partner eller familj &r avgérande
delar av ett hallbart mottagande, &ven om det ofta ligger utanfor arbetsgivarens traditionella ansvarsomrade.

Till stdder och regioner

Bygg en samlad ingang som sekvenserar hushallets forsta steg, pa engelska och med lankar till relevanta resurser. Stod
sprakbroar och communities som fungerar efter arbetstid (kvall/helg). Arbeta tillsammans med vision och berattelser som gor
det lattare fér sma- och medelstora foretag att kommunicera konsekvent och som méjliggér for arbetsgivare, medarbetare och
invanare att vara medskapare.
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Till HR och platsaktérer

For att internationell kompetens ska vilja komma, landa och stanna behévs en gemensam kedjelogik dar arbetsgivare och
platsaktorer arbetar utifrdn samma grundstruktur: fran attraktion och rekrytering till mottagande, integration och retention.
Principen "en kedja, flera &gare” innebar att varje steg i talangens etableringsresa behéver ha en tydlig ansvarsférdelning: vem
ager vad, nar och hur sker éverlamningar? Utan denna samordning riskerar talanger och deras familjer att méta fragmenterade
insatser, dubbla budskap eller glapp mellan organisationer.

Till nationell niva

Vissa fragor kan inte l6sas lokalt. Effektiva tillstdndsprocesser, ID/registreringsfléden och en enhetlig, engelsksprakig nationell
kontaktpunkt utgor infrastrukturen som regionala och lokala insatser vilar pa. Forutsédgbarhet och service pa nationell niva okar
vardet av regionala satsningar.

Slutsats

Goteborg har manga av de kvaliteter som internationella talanger efterfragar. Det ar viktigt att 16fte och vardag stammer 6verens
for att manniskor ska valja att stanna kvar och vaxa har. Nar arbetsgivare, stader och nationella aktérer kopplar ihop sina
insatser langs talangens hela etableringsresa, fran forsta kontakt till andra jobbet, starks bade arbetslivet och livskvaliteten.

Om Emma Bjorner

Emma Bjérner ar forskare vid Handelshdgskolan, Géteborgs universitet.
Hennes forskning ror platsvarumarken och platsutveckling, med sarskilt fokus
pa hur stader, regioner och lander kan bli attraktiva och hallbara for invanare,
talanger, besokare och investeringar. Emma arbetar i skarningspunkten
mellan forskning och praktik, med fragor som rér samverkan, samskapande
och hallbar utveckling.

Du nar Emma Bjoérner pd emma.bjorner@gu.se
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2. Forord

Den har rapporten handlar om talangattraktion i korsningen mellan HR och platsvarumarke, om hur vardagsliv, arbetsliv och
upplevelsen av en plats tillsammans formar manniskors beslut att flytta, stanna och trivas. Syftet med studien ar att skapa battre
forstaelse for hur formagan att attrahera och behalla internationella talanger i en stad kan starkas och organiseras.

Rapporten vill bidra med ett vardagsnéra perspektiv pa hur arbetsgivare, stader och regioner, tillsammans och var for sig, kan
skapa battre forutsattningar for talanger och framtidens arbetskraft att etablera sig och utvecklas.

Denna rapport belyser delar av en forstudie om hur Géteborg ska kunna utvecklas som attraktiv plats for framtidens arbetskraft,
genomford fran oktober 2024 till februari 2026, med stdd av Centrum for Global HRM, Naringslivsgruppen pa Goéteborg & Co

samt Volvo Cars.

Arbetet har kombinerat intervjuer med talanger, arbetsgivare och offentliga aktdrer i Géteborg med internationella jamférelser
och dokumentstudier, med malet att omséatta insikter till praktiskt anvandbara slutsatser och rekommendationer.

Jag vill rikta ett varmt tack till alla er som tagit er tid att dela perspektiv och erfarenheter i intervjuer och samtal. Era berattelser
har varit avgorande for att forsta var attraktivitet faktiskt uppstar och var den gar forlorad.

Ett sarskilt tack gar till den referensgrupp som funnits med mig pa resan och varit ett stort stdd: Megan Reif, Thomas
Andersson, Ola Bergstrém och Carl Blom.

Jag vill ocksa rikta ett stort tack till Anna-Lena Johansson pa Business Region Géteborg och Niklas Delersjo pa Vastsvenska
Handelskammaren for hjalp med kontakter och kloka inspel.

Slutligen vill jag tacka mina kollegor pa Centrum for Global HRM for ert stora stdd och era kloka inspel; sarskilt Monica
Andersson Back, Freddy Hallsten och Stefan Tengblad.

Goteborg maj 2026

Emma Bjoérner
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3. Inledning

I en global konkurrens om kompetens récker det inte langre att erbjuda ett attraktivt jobb. For att
attrahera och behdlla internationella talanger behéver arbetsgivare, stdder och samhéllsstrukturer
fungera tillsammans — i praktiken, i vardagen och éver tid. Den hér rapporten visar hur samspelet
mellan arbete och plats formar ménniskors beslut att flytta, stanna och trivas, och vad som krévs fér
att Goteborg ska fortsétta vara en attraktiv destination for framtidens arbetskraft.

Svenska arbetsgivare befinner sig i en alltmer tilltagande
konkurrens om kompetens. For arbetsgivare, universitet
och offentliga organisationer racker det inte att rekrytera
ratt personer; manniskor behdver ocksa vilja flytta,
etablera sig och stanna. Allt fler féretag rekryterar talanger
internationellt, vilket inte enbart staller nya krav pa foretag
som arbetsgivare, utan ocksa pa lokala myndigheter.
Denna rapport underséker vad som hander nar
arbetsgivarens varld méter platsens varld, och dar
foretagens personalarbete (HR) méter stadens
varumarkesarbete (place branding), samt vad detta
samspel betyder for talanger och framtidens arbetskraft i
praktiken.

Till skillnad fran nationell rekrytering innebér internationella
rekryteringar att arbetstagaren behdver byta bade land och
vardagsliv. For den arbetssdkande spelar darfor faktorer
som partnerns mojligheter, barnens skola, boende,
registreringssteg och vardagsinfrastruktur en avgérande
roll, aspekter som ofta ligger utanfor arbetsgivarens direkta
kontroll. Detta gor att bade arbetsgivare och offentliga
aktorer blir msesidigt beroende av varandra i talangers
etablering.

Syftet med denna studie ar att skapa battre forstaelse for
hur férmagan att attrahera och behalla internationella
talanger i en stad kan starkas och organiseras. Goteborg
fungerar i rapporten som ett konkret fall dar bade
arbetsgivare, akademi och offentliga aktorer arbetar aktivt
med internationell kompetensforsorjning och dar
samspelet mellan arbete, vardagsliv och platsens
strukturer blir sarskilt tydligt.

Ett antal fragor stalls i studien: Vad &r attraktivt for
internationella talanger? Hur formas internationella
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talangers beslut om att flytta, stanna och trivas? Hur
gestaltar sig arbetsliv, vardagsliv och upplevelsen av en
plats for internationella talanger? Hur kan arbetsgivare —
privata saval som offentliga — och platsaktorer samverka
for att understédja internationella talangers intrade och
etablering pa den lokala arbetsmarknaden?

| fokus star internationella talanger som kommit till
Goteborg: deras erfarenheter av startresan med boende,
ID och registreringssteg, bank och forsakring samt skola
och vard; deras vag in i sociala sammanhang genom
sprak, natverk, kultur och fritid; och deras méte med
arbetsgivarens vardag som formas av processer,
onboarding, intern rorlighet och utvecklingsvagar framat.

Studien bygger pa en kvalitativ och explorativ design med
intervjuer, observationer och dokumentstudier genomférda
mellan oktober 2024 och februari 2026. Totalt har 50
semistrukturerade intervjuer genomforts med talanger,
arbetsgivare, offentliga aktorer och akademi i Géteborg. Av
dessa har 20 intervjuer genomforts med internationella
talanger. De kommer fran en bredd av lander, bland annat
USA, Kenya, Kina, Storbritannien, Tyskland, Polen,
Portugal, Nederlanderna och Kroatien. De befinner sig
framst i 30—50-arsaldern och flera har familj eller partner.
De arbetar inom olika branscher, sasom fordonsindustrin,
techindustrin, akademin, maritima naringen, arkitektur och
besodksnaring, i roller som spanner fran HR och
ledarskapsfunktioner till ingenjors-, forsknings-, service-
och kommunikationsrelaterade roller.

Rapportens struktur foljer en rorelse fran kontext och teori
till empiri, analys och implikationer. Efter denna inledning
presenteras centrala begrepp och forklaringar, foljt av det
teoretiska ramverket dar HRM moéter place branding och



dar begrepp som employer ability, employer place | nasta steg lyfts rekommendationer riktade till

branding och kedjelogik for talangattraktion introduceras. arbetsgivare, stader/regioner och med koppling till det
Darefter analyseras talangers erfarenheter av plats gemensamma arbetet mellan HR och plats. Rapporten
respektive av arbetsgivare, med fokus pa hur vardagslivet avslutas med slutsatser som knyter ihop helheten och
fungerar samt vad som underlattar och vad som skaver i pekar ut behovet av att tydliggdra en systemlogik for
arbetsvardagen. Sedan fordjupar vi oss i métespunkten talangattraktion: att kommunicera det vi kan bara och bara
mellan systemen, dar attraktivitet produceras eller gar det vi kommunicerar, med hushallets etablering i centrum
forlorad. och med tydliga roller mellan arbetsgivare, plats och

nationell niva.
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Manniskor flyttar inte bara
for ett jobb,
de flyttar for ett liv.
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4. Centrala begrepp och

forklaringar

Andra-jobbet-logik

Att internationella talanger ser méjliga karriarvagar efter
forsta jobbet pa en plats. Att medféljande partner efter ett
forsta, tidsbegransat eller underkvalificerat jobb, hittar jobb
som matchar hens profil och meriter.

Dual career / partnerstod

Insatser som underlattar for medfdljande partner att hitta
arbete, utbildning eller meningsfull aktivitet inom sex till
tolv manader; en av de starkaste faktorerna for hushallets
beslut att stanna.

Engelska i praktiken

Att engelska inte bara lovas i rekryteringen utan ocksa
fungerar i vardagen pa arbetsplatsen: i dokumentation,
moten, informella sammanhang, IT-system och
kommunikation.

Employer ability

Arbetsgivarens verkliga formaga att skapa goda, tydliga
och inkluderande forutsattningar for rekrytering,
mottagande, arbetsvardag och utveckling. Handlar om
levererad kvalitet, inte kommunicerade I6ften.

Employer branding

Arbetsgivarens kommunicerade bild av sig sjalv som
arbetsplats. Handlar om hur arbetsgivaren beskriver sitt
erbjudande, sina varderingar och sin kultur.

Employer place branding

Ett samspel dar arbetsgivarens erbjudande blir en
trovardig och konkret del av platsens identitet och
berattelse. Uppstar nar arbetsgivarens och platsens
vardeerbjudanden drar &t samma hall.
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HRM (Human Resource
Management)

Personalledning. Hur organisationer organiserar larande,
ledarskap, arbetsmiljé och utveckling.

Hushallsperspektiv

Ansatsen att se etablering och kvarstannande som beslut
som fattas av hushallet, inte enbart individen. Partner,
barn, skola och vardagsfléden ar ofta avgérande fér om en
person trivs och stannar.

Internationella talanger och
framtidens arbetskraft

Begrepp som anvands for att beskriva personer som ar i
rorelse mellan stader, arbetsgivare och branscher och som
bidrar med kompetens, specialisering och innovationskraft.
Betonar bade nuvarande och kommande generationer av
kompetensforsorjning.

Kedjelogik
Synsattet att attraktion, mottagande och retention maste

ses som delar i en sammanhangande kedja, dar varje steg
kraver tydliga dgare och sémldsa 6verlamningar.

Mognadsstod

Stodinsatser till arbetsgivare och lokala aktorer for att hoja
lagstanivan i employer ability, onboarding, sprakstdd och
internationalisering av arbetsplatsen.

Place branding

Arbetet med att utveckla och kommunicera en plats
identitet, karaktar och vardeerbjudande. Handlar om hur
stader och regioner skapar tydliga, langsiktiga berattelser
som manniskor kan se sig sjalva i.
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Samlad ingang

En strukturerad och lattillganglig vag in for internationella
talanger och hushall, dar information och st6éd om boende,
utbildning, vard, ID/registrering, jobb och natverk
presenteras.

Social onboarding

Arbetet med att introducera nyinflyttade i sociala
sammanhang, natverk och aktiviteter som bidrar till
trygghet, tillhérighet och trivsel utanfor arbetet.
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Talangattraktion

En process dar bade arbete, livsmiljé och platsens
berattelse samverkar for att fa manniskor att vilja flytta,
etablera sig och stanna. Attraktion skapas inte ensidigt hos
arbetsgivaren eller i staden utan i kombinationen av bada.

Talent Attraction Management

Ett ramverk som beskriver talangattraktion som en kedja
av steg: attrahera, rekrytera, ta emot, integrera och
behalla, dar flera aktorer har ansvar i olika skeden.
Poangterar behovet av koordination och tydliga
overldmningar.

12



Beslutet att stanna
fattas inte av individen,
utan av hushallet.
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5. Hur arbetsgivare och platser
tillsammans skapar

attraktionskraft

Attraktionskraft uppstar inte hos arbetsgivaren eller platsen var for sig, utan i métet mellan dem.
Hér introduceras rapportens analytiska ramverk och hur samspelet mellan HR-arbete och platsens

férutséttningar formar talangers upplevelser och beslut.

Rekrytering av internationella talanger skiljer sig pa
avgorande satt fran rekrytering inom landets grénser. Den
arbetssOkande behdver inte bara byta arbetsgivare, utan
ocksa flytta sitt liv, etablera sitt hushall och navigera ett
nytt samhallssystem. Darfor blir faktorer som partnerns
mojligheter, skolgang for barn, boende,
registreringsprocesser och vardagsinfrastruktur centrala
delar av beslutsunderlaget. Dessa aspekter ligger delvis
utanfor arbetsgivarens kontroll, vilket gor att bade
arbetsgivare och offentliga aktorer blir 5msesidigt
beroende av varandra i processen att attrahera och
behalla internationell kompetens. Detta har bidragit till att
traditionella grénser mellan HRM (personalledning) och
regional utveckling har borjat I6sas upp, eftersom
arbetsgivare och platser formar varandras attraktionskraft i
praktiken (Barkun m.fl., 2021).

Talang — ett anvandbart, men inte
helt okomplicerat begrepp

Aven om begreppet talang anvands flitigt, bade inom HR
och i regionala strategier, ar det langt ifran neutralt. Manga
organisationer anvander ordet for att beskriva personer
med sarskilda spetskompetenser eller hdg
prestationsformaga, men forskningen visar att detta ofta
bygger pa antaganden om vad som varderas i en viss tid
eller bransch. Talang ar dessutom inte nagot statiskt, utan
nagot som kan véxa fram nar manniskor far ratt
forutsattningar att utvecklas. Darfor ar det viktigt att inte
utga fran att talang finns “dar ute” att hitta, utan att forsta
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att talang ocksa skapas i motet mellan individ och kontext.
| praktiken innebar det att arbetsgivare och platser inte
bara ska attrahera "ratt manniskor”, utan ocksa erbjuda
miljder dar fler kan lyckas (Barkun m.fl., 2021). | denna
rapport definieras talanger som personer som arbetsgivare
anser inneha sarskilda kompetenser eller f{érmagor som
anses vara brist pa och som de ar villiga att anstalla.

Employer branding och 6vergangen
till employer ability

Employer branding — arbetsgivarens satt att beskriva sin
identitet och sina I6ften — har lange setts som en viktig del
av kompetensfoérsérjningen. Samtidigt visar forskning att
attraktionskraft inte enbart skapas i kommunikation, utan i
upplevelsen hos dem som méter arbetsgivaren i praktiken.
Det racker inte att beskriva sig som modern, inkluderande
eller global. Fragan &r om kandidater och medarbetare
marker att 16ftet haller nar de val kommer innanfor dorren
(Maheshwari m.fl., 2017).

Det ar har det framvaxande begreppet “employer ability”
blir centralt (Slotte, 2025). Employer ability handlar om
arbetsgivarens faktiska férmaga att leverera det man lovar.
Det ror allt fran rekryteringsprocessens tydlighet till hur en
nyanstalld tas emot, vilka méjligheter till utveckling som
finns 6ver tid, och hur vél organisationen lyckas halla ihop
sina varderingar och sin kultur i vardagen. Forskning inom
talent management visar att just 6vergangar; fran
rekrytering till onboarding, fran onboarding till utveckling;
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ofta ar de mest kritiska, eftersom brister i dessa steg
paverkar bade trivsel och méjlighet att behalla personal
(Van Zyl m.fl., 2017).

| en global kontext blir detta sarskilt tydligt. En arbetsgivare
kan framsta som attraktiv pa papperet, men om
internationella medarbetare méts av oklara processer,
svagt stod eller brist pa vagledning kring hur familjen ska
etablera sig, minskar attraktiviteten snabbt. Employer
ability ar darfor inte bara en intern HR fraga, utan nagot
som formar arbetsgivarens, och i férlangningen regionens,
rykte (Maheshwari m.fl., 2017; Van Zyl m.fl., 2017).

HRM:s roll i attraktionsformagan

For att forstd employer ability behdver vi forsta HR-
funktionens roll. HRM handlar i grunden om hur
organisationer organiserar larande, ledarskap, arbetsmiljo
och utveckling. | organisationer dar dessa system hanger
ihop skapas ofta hdgre engagemang och attraktionskraft.
Men HR &r ocksa en profession som i allt stérre
utstrackning fungerar som bro mellan arbetsgivaren och
omvarlden. Forskning visar att HR funktioner som arbetar
nara kommunikation, linjechefer och ledning har lattare att
skapa sammanhallna system som kandidater och
medarbetare upplever som begripliga och rattvisa
(Maheshwari m.fl., 2017).

Samtidigt pekar litteraturen pa att HRM i regioner kan bidra
till att utforma mer sammanhangande
system for mottagande, stéd och
integration. Pa sa satt blir HR inte bara en
intern funktion, utan ocksa en viktig del av
den regionala attraktionskraften
(Andersson & King Grubert, 2025).

Place branding som mer

an marknadsforing

Place branding — arbetet med att beskriva
och utveckla en plats identitet — har
utvecklats fran reklamliknande
kommunikation till ett bredare
styrningsverktyg. Inom talangattraktion
innebar place branding att skapa en
sammanhallen bild av platsen som gor det
mojligt for manniskor att se ett framtida liv
och arbetsliv dar. Forskningen visar att
stader och regioner som lyckas skapa
tydliga, inkluderande berattelser om sig
sjalva ofta gor det genom langsiktigt
utvecklingsarbete, inte genom enskilda
kampanjer (Barkun m.fl., 2021).

Ett satt att analysera platser ar att anvanda
ramverket fran Global Talent
Competitiveness Index, dar attraktivitet
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delas upp i byggstenar som forutsattningar, livskvalitet,
utvecklingsmojligheter, langsiktig trivsel och global
oppenhet. Det intressanta med dessa byggstenar ar att de
visar hur mycket attraktion beror pa strukturer och system;
exempelvis tillgang till utbildning och bostéder,
internationell 6ppenhet eller fungerande infrastruktur;
snarare an pa kommunikation i sig (Barkun m.fl.,
2021).Nar arbetsgivare och plats samspelar

Allt fler studier visar att arbetsgivarens och platsens
attraktionskraft hanger ihop. Manniskor valjer idag ett
"paket”: ett meningsfullt jobb, en valkomnande
organisation, en trygg livsmiljo, ett socialt sammanhang
och majligheter till utveckling. Nar organisationer och
platser berattar olika historier, eller nar deras budskap inte
stdds av faktiska upplevelser, blir det svarare att attrahera
ratt kompetens. | ljuset av detta har forskare foreslagit att
platsens identitet ocksa behdver bara arbetsmarknadens
innehall, det vill sdga visa vad man faktiskt kan arbeta
med, hur arbetsgivarna arbetar och vilka karridrvagar som
finns (Laurin & Parent Lamarche, 2024). Det framvaxande
begreppet “employer place branding” beskriver just detta
samspel. Det innebar att platsens identitet inte bara
handlar om natur, kultur och boende, utan aven om
arbetsgivarnas kvalitet, hur internationell arbetskraft tas
emot och vilka utvecklingsméjligheter som regionen
erbjuder (Barkun m.fl., 2021; Laurin & Parent Lamarche,
2024).
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Att halla ihop hela kedjan

For att forsta hur detta hanger ihop blir ramverket Talent
Attraction Management (TAM) anvandbart. TAM beskriver
talangattraktion som en kedja av processer: fran det forsta
intrycket av en plats eller arbetsgivare, till hur en person
tas emot, etablerar sig och utvecklas, och till sist om
personen valjer att stanna kvar Over tid. Det viktiga i TAM
ramverket ar att ingen del av kedjan fungerar ensam. En
stark kampanj racker inte om mottagandet brister. Ett bra
mottagande racker inte om jobben inte haller vad de lovar.
Och ett bra jobb racker inte om livsmiljon inte fungerar. |
praktiken handlar det om samordning 6ver
organisationsgranser och om tydliga roller mellan offentlig
sektor, naringsliv och akademi (Andersson & King Grubert,
2025; Andersson, King Grubert & Lubanski, 2016).

Utmaningar och spanningar

Trots omfattande forskning och utveckling pa omradet
finns flera kvarstaende utmaningar. En av dem ar
skillnaden mellan |16ften och leverans, bade hos
arbetsgivare och hos platser. En annan ar férdelningen
mellan livskvalitet och jobbkvalitet. | marknadsféring
betonas ofta livsstil, medan studier visar att kvaliteten pa
jobbet for manga ar minst lika avgérande, sarskilt bland
kvalificerade grupper och internationellt rorlig arbetskraft
(Laurin & Parent Lamarche, 2024).
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Ytterligare en utmaning ar méatning. Det ar svart att isolera
effekterna av enskilda kampanjer eller satsningar,
eftersom flyttbeslut ofta formas av manga faktorer
samtidigt. Flera studier understryker att uppféljning
behdver ske 6ver langre tid och med bade kvantitativa och
kvalitativa data for att forsta var i kedjan effekter uppstar
(Barkun m.fl., 2021; Clements, 2024).

Talangattraktion som system
Sammantaget pekar forskningen mot att talangattraktion
forstas behover som ett system dar arbetsgivare och plats
ar dmsesidigt beroende av varandra. Platsens
attraktionskraft formas av utbildningssystem, trygghet,
internationell 6ppenhet, kulturutbud och livsmiljé.
Arbetsgivarens attraktionskraft formas av HR praktiker,
onboarding, ledarskap och utvecklingsméjligheter. Talent
Attraction Management binder ihop dessa tva nivaer och
betonar att kedjan behdver hallas samman. Nar vi
betraktar talangattraktion pa detta satt blir det mojligt att
analysera bade vad som fungerar och vad som brister,
stalla mer precisa fragor om var friktionen uppstar och, inte
minst, forsta hur arbetsgivare och platser tillsammans kan
skapa de villkor som goér att manniskor bade kommer,
stannar och utvecklas.



Faktaruta:
Talangattraktion for platser — fyra centrala delar

Talangattraktion for platser bestar av fyra huvudkomponenter som tillsammans formar helhetsupplevelsen for personer som

Overvager att flytta, etablera sig och stanna pa en plats. Dessa steg anvands internationellt av stdder och regioner som arbetar

strategiskt med att attrahera och behalla arbetskraft.

1. Kdnnedom och varuméarkesbyggande
Arbete med att skapa medvetenhet om platsen hos relevanta malgrupper, ofta genom platsvaruméarke, kommunikation,
berattelser och digital synlighet.

2. Attraktionsinsatser
Aktiviteter som syftar till att vacka intresse och 6vertyga individer att 6vervaga en flytt, exempelvis riktade kampanjer,
rekryteringsinitiativ, branschspecifika budskap och samarbete med arbetsgivare.

3. Mottagningsinsatser

Stdd som gor det enkelt att flytta och landa — for individ och familj. Exempel: International House modeller, hjalp med
myndighetsprocesser, information, praktisk vagledning och férsta natverkskontakter.

4. Integrations- och retentionsinsatser

Atgérder som hjélper ménniskor att komma in i vardagslivet, skapa sociala relationer och vilja stanna. Fokus ligger pa social
inkludering, tillgang till samhallsservice, partnerstdd, kultur- och fritidsutbud samt uppféljning.

Kalla: Andersson & King Grubert, 2025
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Attraktionskraft skapas i
kombinationen av
arbete och plats,

inte i nagon av dem var for sig.
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6. Internationella talangers
upplevelser av arbetsgivare i

oteborg

Hur en arbetsgivare fungerar i praktiken far avgérande betydelse fér hur attraktiv den upplevs. Kapitlet
visar hur tydlighet, stéd och inkludering paverkar talangers férsta tid — och varfér skillnaden mellan
I6fte och verklighet ofta blir avgérande.

Detta kapitel bygger pa intervjuer med talanger med intervjuperson uttryckte det: “De var bra pa att hitta en
internationell bakgrund som av olika skal valt att férlagga match mellan mina fardigheter och rollen, och att skapa en
sitt professionella arbetsliv i Géteborg. Kapitlet belyser hur miljé dar internationella kédnner sig valkomna.Preboarding,
talanger upplever arbetsgivare i regionen. Har framtrader praktisk start och respekt i processer

vad som skapar attraktionskraft i arbetsvardagen, vad som

skaver, och vilka faktorer som avgér om man snabbt far Talanger beskriver att det spelar stor roll hur rekrytering,
upp farten, kanner sig inkluderad och ser en framtid hos forberedelser fore start och de forsta veckorna hanteras.
sin arbetsgivare. Utsagor om arbete och arbetsgivaren kan Tydlighet, tempo och aterkoppling ses som grundlaggande

tolkas med utgangspunkt i att
talangerna har erfarenhet av
arbetsgivare i andra lander. Nar de
uppmarksammar nagot som positivt kan
det eventuellt tolkas som att det inte
alltid férekommer i de lander eller i de
organisationer de har tidigare erfarenhet
fran.

Internationella talanger sokte sig i hog
grad till arbetsgivare i Goteborg pa
grund av mojligheten att utvecklas
professionellt i internationella och
kunskapsintensiva miljoer. Flera
respondenter beskriver att de drogs till
arbetsplatsen tack vare tydliga
karriarvagar, starka professionella
natverk och arbetsgivares formaga att
matcha deras kompetens med ratt roll.
Strukturerade introduktionsprogram,
stéd i onboardingen och I16ftet om att fa
arbeta i tvarfunktionella, innovativa team
var aterkommande motiv. Fér manga
handlade beslutet ocksa om att
arbetsgivaren signalerade fértroende,
engagemang och en kultur dar
internationella medarbetare upplevde att
de kunde gora verklig skillnad. Som en
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fortroendeskapare. Nar arbetsgivaren kommunicerar val
och moéter individen med respekt upplevs starten som
professionell. En intervjuperson delade sin upplevelse:
“Utan BankID lever man lite vid sidan av samhallet. En
kollega tipsade om ratt bankkontor och da I6ste sig allt pa
en gang.”

| flera intervjuer framkom att fragor som rér bostad,
identitet, bank, vard och skola ofta faller mellan stolarna.
Arbetsgivare som erbjuder enkla listor, kontaktvagar eller
stdd via externa partners bromsar oron och skapar
intrycket av att man forstar vad flyttprocessen innebar. Nar
sadana inslag saknas och nar kommunikationen dessutom
ar langsam eller otydlig upplever flera talanger att
arbetsgivaren inte har en helhetsbild av deras behov.
Detta paverkar bilden av organisationens professionalism
redan innan forsta arbetsdagen. Som en talang beskrev
det: “Jag kom sent en kvall med barn och vaskor och fick
sjalv I6sa nycklar och allt praktiskt. Det hade kunnat tas
om hand pa ett battre satt.”

Onboarding som skapar trygghet

och fart

De arbetsgivare som far hogst betyg i intervjuerna ar de
som har strukturerad och sekvenserad onboarding dar
praktiskt stéd, utrustning, introduktioner och sociala delar
ar inbyggda fran forsta dagen. En tydlig tidslinje,
forberedda systembehdrigheter, planerade méten och ett
team som valkomnar aktivt ar terkommande
framgangsfaktorer. “Jag fick hjalp att hitta bostad och
nagon foljde med och kontrollerade papper. Det kandes
professionellt och jag kunde fokusera pa jobbet.”
Fungerande onboarding handlar ocksa om att forsta
organisationens rytm, vem som gor vad och hur beslut
fattas. Nar onboarding &r val utformad skapas psykologisk
trygghet snabbt, vilket manga lyfter som centralt for att
vaga bidra. “Vi fick aktiviteter men saknade en orientering i
hur man arbetar och kommunicerar i Sverige. Det hade
underlattat mycket.”
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Meningsfulla uppdrag och tydlighet

i arbete och forvantningar

Internationella talanger som har kommit till Sverige for att
arbeta har i regel en relativt positiv bild av sitt arbete och
sin arbetsgivare. En aspekt som de uppskattar ar att
svenska arbetsgivare ar tydliga med vad uppdraget och
arbetet innebar. Talanger beskriver att de snabbt far energi
nar mal, roller och ansvar ar begripliga. Det galler bade
juniora och seniora talanger och oavsett om de arbetar i
stora foretag eller i mindre organisationer. Nar
arbetsgivaren tydligt visar vad arbetet syftar till och hur det
bidrar till helheten skapas tidigt en kansla av riktning. “Det
var tydligt var jag skulle vara och vad som forvantades av
mig. Det gjorde att jag kom igang direkt.”

| flera intervjuerna framtrader ocksa bilden av att
meningsfullhet och modern teknik starker
attraktionskraften, sérskilt dar organisationer arbetar med
hallbarhet, avancerade ingenjorsprojekt, digitalisering eller
samhallsviktiga funktioner. Det upplevs motiverande att
inga i team dar man kan bidra direkt och dér det finns en
stolthet kring produkter och tjanster.

Ett aterkommande monster ar att bristande tydlighet de
forsta manaderna sanker tempot. Oklara forvantningar gor
att manniskor tvekar och lagger energi pa att lista ut vad
som ar viktigt. En talang berattade: “Jag har varit pa
arbetsplatser dar ingen riktigt berattar vad som ar viktigt i
borjan. Det tar energi fran sjalva jobbet.” Nar uppdraget
daremot ar valformulerat och féljs upp i vardagen far
talanger snabbare grepp om sin roll och kan borja prestera
tidigare.

Larande, intern rorlighet och

utvecklingsvagar

Flera respondenter lyfter méjligheten att utvecklas i arbetet
som nagot som de uppskattar. Det handlar inte bara om
formella kurser utan ocksa om att fa arbeta med olika
projekt, rotera mellan team och testa nya ansvarsomraden.
Dar det finns tydliga processer for intern rorlighet och
larande upplevs arbetsgivaren som langsiktigt attraktiv.
“Jag fick méjligheten att rotera mellan olika roller. Det
hjalpte mig att natverka tidigt och lara kanna olika
manniskor och roller.”
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Flera talanger beskriver att internationell exponering,
tvarkulturella team och samarbete med andra enheter eller
lander ger snabb egen utveckling. Denna typ av miljoer
upplevs ocksa som inkluderande, vilket starker motivation
och engagemang. Dar utvecklingsvagarna ar otydliga eller
dar intern rorlighet kréver att man sjalv driver hela
processen sjunker attraktiviteten. Retention kopplas darfor
starkt till hur synligt och transparent arbetsgivaren arbetar
med utveckling.

Sprak, kommunikation och
tillganglighet i vardagen

Sprak och kommunikation ar nagot som forsvarar
mojligheten att komma in i och bli en del av
gemensamheten pé arbetsplatsen. Aven i internationella
arbetsmiljoer ar det vanligt att dokumentation, intranat,
motesrutiner och sociala sammanhang ar pa svenska.
Talanger beskriver att det ibland skapas osakerhet i
granslandet mellan tva sprak, sarskilt om det saknas
tydliga riktlinjer. En intervjuperson berattade: “Méten hélls
pa engelska men under fikarasten gick allt dver till
svenska. Det gjorde att man kénde sig vid sidan av.” En
annan talang beskrev: “De flesta foretag kréver svenska
aven nar arbetsuppgifterna gar att utféra pa engelska.”

Arbetsgivare som aktivt arbetar med engelska som
arbetssprak, som standardiserar kommunikation och som
erbjuder sprakstod upplevs som mer professionella och
inkluderande. Nar man dessutom ges tid eller st6d att lara
sig svenska i rimlig takt 6kar delaktigheten bade pa jobbet
och i vardagen. “Jag 6nskar att det fanns mer stod for
svenskstudier via jobbet. Ett gemensamt upplagg hade
hjalpt oss komma in battre.”

Social etablering: dar
arbetsgivare ofta saknar

strukturer

Ett av de tydligaste monstren i materialet &r att
arbetsgivare sallan tar ansvar for eller ens ser
till den anstalldes liv utanfor arbetstiden, alltsa
den sociala etableringen. Mycket fungerar val
kring introduktion i arbete, men fragor som ror
vardagsliv, natverk, fritid och boende lamnas
ofta till individen. Detta galler aven i féretag
som rekryterar internationellt. “Barnen hittade
in snabbt men for oss vuxna tog det mycket
langre tid. Det fanns ingen tydlig vag in i
sociala sammanhang.”

Flera talanger beskriver att man landar i
jobbet men inte i livet. Nar arbetsgivaren
erbjuder sociala aktiviteter, luncher,
mentorskap eller kontaktytor med andra
nyanstéllda upplevs det som vardefullt, men
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det ar snarare undantag an regel. | foretag dar sadana
strukturer inte finns drojer det Iangre innan talangen
bygger ett socialt sammanhang, vilket i sin tur paverkar
bade trivsel och prestation.

Samlade utmaningar dar friktionen

uppstar

Sammantaget visar intervjuerna att intradet pa
arbetsplatsen inte alltid ar sa enkel. Sociala delar av
onboarding saknar ibland tydlig agare och
ansvarsférdelningen mellan chef, HR och team blir otydlig.
Spraksituationen kan bli oséker nar arbetsmiljén vaxlar
mellan engelska och svenska utan gemensam linje. Det
skapar tvekan i méten och gor informella sammanhang
svarare att anvanda som larandeytor. Den forsta tiden
praglas i vissa fall av oklara mal och svag aterkoppling i
rekryteringen, vilket undergraver tilliten till arbetsgivarens
férmaga att leverera. Flera menar att de hade behévt hjalp
med att hitta jobb at sin partner. Avsaknaden av stod till
partnern paverkar hushallets beslut redan under forsta
aret.

En sarskild kalla till friktion galler intrade som konsult.
Flera beskriver att konsulter inte fullt ut deltar i samma
informationsfléden, sociala ytor och beslutsforum som
ordinarie personal. Det kan handla om begrénsade
behdrigheter, uteblivna inbjudningar till interna méten eller
sociala aktiviteter, oklara vagar till kompetensutveckling
och nasta uppdrag. | praktiken uppstar da ett
“innanfér/utanfér” lage som forsvagar sammanhallningen
och gor det svarare att bygga tillit och gemensam kultur i
teamet. En respondent pekar dessutom pa regler och
kontraktsvillkor, sdsom tvaarsregeln, som skapar onddig
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friktion och risk for avbrott i pAgaende uppdrag, vilket | praktiken uppstar arbetsgivarens attraktionskraft darfor i

forsvarar langsiktig integration i arbetslaget. motespunkten mellan tva system: det interna: tydliga
uppdrag, en fungerande onboarding och en kultur av tillit,

Syntes: Var arbetsgivarnas och det externa: hushallets etablering, partnerns vag in i

. . o samhalle och jobb samt vardagslivets barighet. Nar dessa
attraktionskraft faktiskt upp3tar delar drar at samma hall uppstar ett momentum dar
Talangernas beskrivningar visar att attraktionskraften prestation, trygghet och tillnérighet forstarker varandra.
vaxer fram nar flera delar av arbetsgivarens erbjudande Nar nagon del brister racker inte ens ett starkt uppdrag
fungerar samtidigt i vardagen. De uppskattar sarskilt nar eller en god arbetskultur fér att manniskor ska vilja stanna
sjalva uppdraget ar tydligt och nar arbetsgivaren klargor over tid.

mal, ansvar och forvantningar redan fran start. Detta
skapar en kansla av riktning och professionalitet, sarskilt i
kontrast till tidigare arbetsmiljéer dar
arbetsuppgifter i flera fall varit mer
otydliga eller férvantningar mer
pressade. Den svenska arbetskulturen,
som ar praglad av balans, rimlighet och
tillit, lyfts ocksa som en viktig
attraktionsfaktor. Talanger beskriver att
de kan anvanda sin kapacitet battre i
miljder som inte bygger pa omfattande
kontroll eller mikrostyrning, och dar
flexibilitet i vardagen ses som sjalvklar.

Samtidigt visar intervjuerna att
arbetsgivarens attraktionskraft inte
enbart formas av det som sker innanfor
organisationens vaggar.
Onboardingprocessen pa arbetsplatsen
fungerar ofta val, men den blir inte
tillracklig nar nyanstallda samtidigt ska
hantera praktiska och sociala
etableringssteg utanfor arbetet. Har blir
det tydligt att talangens tillfredsstéllelse,
och sannolikheten att stanna, i hdg
grad paverkas av sadant som normalt
ligger utanfor arbetsgivarens direkta
kontroll, sdsom partnerns méjligheter till
arbete, skolgang for barn, bostad och
tidig vag in i lokalsamhallet. Nar dessa
delar saknar tydlighet eller stdd riskerar
aven en i Ovrigt valfungerande start att
tappa fart.
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Manga talanger landar i
jobbet, men inte i livet.
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7. Talangers upplevelser av

platsen Goteborg

Detta kapitel sammanfattar hur de intervjuade talangerna upplever Géteborg som plats att leva sina liv
pa. Analysen utgar fran konkreta vardagserfarenheter av att flytta in, etablera sig och fatta beslut om
att stanna. Helhetsbilden bygger pa aterkommande ménster i intervjuerna och visar var

attraktionsvérdet produceras i vardagen.

Forvantningar innan man flyttade till
Goteborg

For flera respondenter var jobbet den primara motorn att
flytta till Géteborg. En intervjuperson beskriver att flytten
utldstes av ett jobberbjudande i kombination med en
langtan bort fran storstadslogistik, snarare an av en
langvarig plan att bo just i Géteborg. En annan beskriver
pa liknande satt att flytten till Sverige, och senare
Goteborg, inte foregicks av detaljerad platskdnnedom,
utan av en utbildnings och jobblogik ihop med ett allmant
positivt intryck av Norden. Aven andra uttrycker att de
lockades av Norden och varden av som sakerhet och
trygghet. En intervjuperson sékte en mer trygg och stabil
vardag for barnen i jamforelse med tidigare boendemiljer.

Forvantningar innan man flyttade till Géteborg handlade
bland annat om vardagsrytmen. Flera talanger férvantade
sig en hanterlig stad med rimliga avstand, narhet till
naturen och ett tryggt vardagsfléde dar barn och vuxna
kan roéra sig obehindrat. Respondenter med olika bakgrund
beskriver Goteborg som ett mer balanserat och gront
alternativ till stérre metropoler, dar tempot antogs vara
lugnare och livskvaliteten hégre. En av intervjupersonerna
uttryckte det sa har: "Jag hade bara hort talas om staden
innan... men jag férvantade mig att Géteborg skulle vara
lugnt, rent, tryggt och valfungerande; en stor férandring
jamfért med dar jag bodde tidigare."

Nar det kommer till infriande av férvantningar bekraftas
overlag bilden av Géteborg som en hanterlig och trygg
vardagsmiljo med narhet till naturen, vilket motsvarade
respondenternas forvantningar, sarskilt for familjer som
sOkte ett lugnare tempo och stdrre sjalvstandighet for
barnen. Samtidigt blev startadministrationen mer krdvande
an manga hade raknat med. Den sociala etableringen gick
ocksa langsammare @n manga hoppats pa
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Foérvantningarna pa partnerns intradde pa arbetsmarknaden
visade sig dessutom i flera fall vara for optimistiska. | flera
fall tog det langt langre tid an vantat for partnern att hitta
jobb, nagot som paverkade familjens samlade vilja att
stanna kvar. En intervjuperson beskrev det sa har: "Vi
trodde att det skulle I6sa sig ganska snabbt, men min
partner hittade inte jobb pa flera ar. Det blev mycket
svarare an vi hade forestallt oss.”

Startfonstret 3—6 manader

De forsta manaderna ar ofta viktiga for etableringen. Nar
bostad, personnummer/ID/BankID, bank,
mobilabonnemang, vardlistning och pendlingsmoénster
faller pa plats upplevs Géteborg som "smidigt”. Nar en eller
nagra delar hakar upp sig blir helheten skor, aven om
exempelvis jobbet fungerar. "Arbetet var klart. Men utan
personnummer ar man ingen — ingen bank, inget
abonnemang, inget hyreskontrakt.” Att fa ihop startpaketet
snabbt paverkar inte bara hushallets trygghetskansla; det
fargar ocksa upplevelsen av arbetsgivaren och staden som
professionella och respektfulla mot den tid som
nyinflyttade lagger pa att fa vardagen att fungera.

Flera lyfter vard som ett konkret exempel dar listning och
de forsta stegen "in i systemet” (telefon, app, forsta
beddémning) ar svara att dverblicka innan sprak och
natverk sitter. "Jag férsokte lista mig och boka tid, men
forstod inte vagen in. Nar man ar ny i landet vill man bara
veta vem man ringer och hur.” | intervjuerna aterkommer
bilden att det inte kravs "allt” for att startresan ska kannas
trygg, men det krévs forutsagbarhet och tydlighet i nagra
kritiska steg. Dar talanger och hushall snabbt far stabil
bostad och en begriplig vég till vard, skola och pendling,
frigors energi till det som ska bara pa sikt: spraket, sociala
sammanhang och prestationen pa jobbet.
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Vardag i lagom skala: narhet, natur
och balans

Talanger beskriver Géteborg som en stad dar vardagen
flyter: korta avstand, enkel vardagslogistik och narhet till
natur och hav gor att arbete, familj och fritid gar att
kombinera utan att livet bara blir logistik. En intervjuperson
beréattade: "Jag tappar ingen tid i vardagen. Jobb, forskola,
traning; allt &r 20 minuter bort.” En annan person beskrev:
"Det som héll mig kvar var havet och att skogen finns runt
hornet.” Flera berattade ocksa hur tidsvinsten frigér energi
till relationer, spraktraning och aterhamtning. Detta blir en
grundton i manga beslut att stanna — inte som en ensam
faktor, utan som en stabil bas som andra delar, som
arbete, karridr och natverk, kan byggas pa.
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Samtidigt finns en tydlig insikt om att vardagskvalitet
behdver matchas av synliga méjligheter framat. Livskvalitet
kan éppna doérren och skapa en positiv attityd, men den
langsiktiga attraktionskraften starks forst nar manniskor
ocksa upplever att staden majliggor olika satt att leva sina
professionella liv. | intervjuerna beskrevs detta som en
kombination av hanterlig skala och mgjligheten att "fa ihop
allt” utan att kompromissa med utveckling. Nar narheten till
skog, vatten och stadsrum blir praktiskt tillganglig efter
arbetsdagen, upplevs vardagen som palitlig och hallbar; en
kansla som manga staller mot erfarenheter fran storstader
dér tidslackage och logistikstress undergréver balansen.
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Medféljande partner: den ofta hushallet sjalva maste pussla fram svaren férlangs
perioden av provisorium, vilket spiller dver pa den

anorande faktorn anstallda talangens fokus i arbetet. Kort sagt: skolan ar
Beslutet att stanna fattas ofta pa hushallsniva, i familjen, inte perifer utan central f6r hur snabbt en familj kan bygga
och hanger nara samman med partnerns etablering. Nar ett liv pa en plats.

partnern inom nio till tolv manader hittar arbete, studier
eller annan meningsfull aktivitet upplevs flytten som
hallbar; om inte annars vacks ofta tankar pa att lamna.
Talanger beskrev hur vardagen "laser sig” nar partnern
star utan riktning, och hur en konkret plan, dven i

sma steg, snabbt kan vanda hushallets stamning

fran osakerhet till vilja att investera i staden.

Intervjusvaren pekar ocksa pa en “andra jobbet
logik” for partnern: forsta steget kan vara
tidsbegransat eller underkvalificerat, men om
steg tva — ett uppdrag eller en tjanst som béattre
matchar profil och meriter — blir synligt inom
rimlig tid 6kar sannolikheten att hushallet
stannar. Nar arbetsgivare och platsaktérer
samverkar och delar pa arbetet med
kontaktvagar, sprakspar och praktikvagar skapas
ett lokalt férankrat stoéd som upplevs positivt av
talanger. For familjer utan lokalt natverk kan
dessa "forsta krokar” bli avgdrande eftersom de
erbjuder en social och professionell bas som goér
att den anstallda talangen ocksa kan fokusera
och prestera i sitt arbete.

Skolgangens betydelse for

etableringen

For barnfamiljer blir skolstarten en direkt troskel
eller accelerator. Nagra intervjupersoner vittnar
om att yngre barn integrerats snabbt i svensk
férskola och lagstadium. Aven féréldrakanaler
och vardagsstruktur etablerades relativt fort:
"Forskolan gjorde allt enklare. Han fick kompisar
direkt och vi fick foraldrakontakter.” For aldre
barn blir spraket ofta en storre troskel.
Internationell eller IB skola kan da vara en
Overgang som sakrar skolvardag, sarskilt vid
sarskilda behov, som en intervjuperson beskrev:
"Var dotter har dyslexi och dyskalkyli. Pa
engelska fungerade allt mycket battre.” | flera
hushall beskrivs internationell skola som en viktig
bro till svensk skola efter en period nar sprak och
trygghet hunnit i kapp.

Ett aterkommande behov &r tydlig och samlad

information pa engelska om skolval, kétid,
ansvarsfordelning och dvergangar. "Vi kande inte ens till IB
skolan i borjan, sedan tipsade en larare oss. Det var svart
att hitta vagen till ratt information.” Nar staden och
skolorna erbjuder konkreta steg och kontaktvagar upplevs
etableringen som trygg aven nar mycket annat ar nytt. Nar
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Arbetsmarknadsnarhet och ’andra
jobbet”

Goteborg upplevs som arbetsmarknadsnara: stora
arbetsgivare, universitet och FoU milj6er ligger i samma
urbana vav och forsta tjansten hittas ofta relativt snabbt.
Flera upplever “andra jobbet” som den kritiska punkten:
"Det forsta jobbet var latt; det andra kraver tajming. Ibland
kanns fonstret storre i Stockholm eller Képenhamn.” Inte
minst i smalare nischer kan utbudet av alternativa roller
upplevas begransat, vilket 6kar risken for utflide om
interna vagar och regionala alternativ inte &r synliga i ratt
tid. Flera intervjupersoner beskriver att de garna stannar,
men att de behdver se hur och nér progression kan ske
utan att behdva lamna staden.

Samtidigt vittnar flera respondenter om en regional struktur
som borde kunna béra progression: kombinationen av
avancerad industriell bas och kunskapsintensiva tjanster
upplevs som en reell styrka, men vagarna mellan miljderna
ar inte alltid tydliga for den enskilde. Flera pekar pa vardet
av overblick och "bytesstationer”, alltsa arenor dar man
kan finna alternativa karriarvagar, fa kontakt med
rekryterande team och forsta nar det ar ratt tillfalle att ta
nasta steg i karriaren samt vilken riktning som ar majlig.
Det ar mgjligt att sddana kontaktpunkter minskar trycket att
soOka sig till en annan stad. En fraga att arbeta vidare med
ar hur medféljande kan erbjudas karriarstod, inte bara i
samband med intradet pa den lokala arbetsmarknaden
utan under en langre tid. Det kan vara viktigt for att minska
sarbarheten i det andra karriarsteget och darmed
sakerstalla gynnsam etablering av hushallet pa langre sikt.

Tillhérighet, sprak och samklang
med platsen

| intervjuerna med talangerna framtrader att vissa
aktiviteter fungerar som broar mellan det internationella
och det lokala. Med broar avses sammanhang som gor det
|attare att ta steget in i stadens sociala och kulturella liv; ett
slags arenor dar nyinflyttade pa ett naturligt satt moter
manniskor, sprak och vardagspraktiker som hjalper dem
att kdnna sig mer hemma. Exempel ar sprakcaféer och SFI
(Svenska for invandrare), foreningsliv och idrott, barnens
arenor som forskola, skola och fritid, hobbygrupper och
kollegiala natverk samt aterkommande kulturaktiviteter i
naromradet. Det som kannetecknar en bro ar att den ar
lagtrosklig, aterkommande och éppnar dorrar till
sammanhang som annars kan vara svara att na fér den
som precis har flyttat till Géteborg.
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En kansla av tillhérighet ar viktigt for valbefinnande.
Tillhérighet vaxer nar manniskor hittar sammanhang och
nar olika delar av livet — som arbetsplatsens klimat,
bostadsomradet, féreningslivet och vardagskulturen —
hanger ihop och stddjer varandra. Det ar daremot inte alla
inflyttade talanger som upplever sig helt integrerade och
som en del av den lokala miljé som de lever i. Flera
respondenter beskriver hur de rér sig mellan ett
internationellt och ett svenskt “kretslopp”, vilket antyder att
flera inte kanner sig fullt integrerade i samhallet. Vissa
aktiviteter, praktiker och platser utgér en form av "broar”
mellan det internationella och det lokala. Det kan handla
om spraktrappor, fritidsaktiviteter, idrott, kvartersrum och
kollegiala koder. Dessa broar kan bli avgérande for om
man valjer att stanna kvar i Goteborg efter tva, tre ar. Nar
sadana broar saknas blir vardagen Iatt mer privat och
avgransad; nar de finns, uppstar en vardagsrytm som goér
att staden kdnns mer som hemma. Spraket har en central
plats: "Engelska racker for jobbet, men inte for livet.
Svenskan gjorde att jag kdnde mig hemma.”Vissa
respondenter upplever sig vara mer integrerade. Detta
handlar ockséd om en samklang eller harmoni mellan
individ och plats; att upplevelsen att stadens uttryck,
varden och sociala koder passar den man ar eller vill vara.
En respondent beskriver hur hon upplevde staden dar hon
bodde tidigare som stressig, opersonlig och i otakt med
hennes eget séatt att vara. Nar hon flyttade till Géteborg
upplevde hon daremot att stadens tempo, sociala klimat
och narhet till naturen stamde betydligt battre dverens med
hennes personlighet och varderingar. Hon lyfter sarskilt
hur Géteborgs mer avslappnade, vanliga och manskliga
rytm matchar hennes behov av lugn, naturkontakt och
social varme. Denna samklang mellan individ och plats
motiverar bade vardagsengagemang (delta i foreningar,
kultur, frivilliginsatser) och professionell férdjupning
(stanna langre, byta roll internt), vilket i sin tur starker
sprakprogression och natverk.
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Kultur som vardagens infrastruktur
for tillhorighet

Flera respondenter beskriver att de ibland kan uppleva sig
isolerade och ensamma. "Pa sommaren kanns Goéteborg
Oppet och latt att leva i, men pa vintern blir det stilla och
manniskor haller sig hemma. Da hade jag 6nskat fler enkla
stallen att ga till, inte minst pa vardagskvallar.” Olika
former av lokala kulturella aktiviteter och evenemang
framtrader i detta sammanhang som lagtrosklig
infrastruktur: sméa scener, konserter, klubbar, dans,
marknader och lokala evenemang blir rum dar sprak
tranas, natverk knyts och "att bli med i staden” paskyndas.
For talanger blir sma scener, aterkommande aktiviteter och
féreningsdrivna event broar in i stadens sociala liv.
Aterkommande och lagtroskliga sammanhang dar
manniskor mots, vecka efter vecka, kan darmed leda till
minskad vinterisolering och en snabbare kansla av
hemhdrighet.

Trygghet och berattelsen om

platsen

Talanger beskriver vardagstrygghet i sina kvarter,
samtidigt som omvarldsbilden fargas av en nationell
medielogik dar enstaka handelser ibland far stor synlighet.
Detta skapar ett behov av trovardig kommunikation som
visar vardagens realiteter utan omskrivningar. "Om man
bara ser rubrikerna valjer man bort vissa adresser. Nar vi
flyttade in méttes vi av grannar som hjalpte oss och barn
som cyklar pa garden.” Har efterfragas berattelser dar
invanare och vardagliga sammanhang ges
tolkningsforetrade, inte som PR retorik utan som
igenkannbar normalbild.

| koppling till detta framtréader ocksa behovet av
uppdaterade narrativ om stadsdelar med foraldrade,
Overdrivet negativa rykten. Nar skolor, féreningsliv, lokala
féretag och sma scener blir synliga, séanks den
psykologiska troskeln i boende och skolval och fler vagar
upptécka kvarter som tidigare valts bort. Detta beskrivs
som viktigt inte bara for nyinflyttade, utan ocksa for redan
bosatta som behdéver paminnelser om vad som faktiskt
pagar. Pa sa satt blir trygghet bade en konkret fraga om
stadsrum och en berattelsefraga om vem som far definiera
platsen.
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Mobilitet och stadsomvandling i

vardagen

Grén vardagsmobilitet, med cykel och kollektivtrafik som
centrala element, upplevs som ett konkret plus i centrala
och narfororts nara lagen. Langvariga byggskeden och
aterkommande stérningar i trafiken far daremot effekt pa
upplevd friktion, sarskilt under etableringsfasen nar hushall
ofta &nnu saknar "plan B”. "Cykeln och sparvagnen gor
stan liten. Men nar nagot strulade varje vecka pa grund av
byggen tappade jag energi.” Nar storningar forklaras i tid
och palitliga alternativa vagar erbjuds, minskar kanslan av
att livet fastnar i logistik. Nar de inte gor det, urholkas
upplevelsen av staden som villig att behalla sin
kompetens.

| intervjuerna beskrivs mobiliteten som barande
infrastruktur for allt annat: den avgor inte bara hur man tar
sig till arbete och skola, utan ocksa hur man nar sprak,
natverk och kultur pa tider som fungerar. Talanger kopplar
darfor stérningar och brist pa alternativ direkt till trétthet
och lagre social aktivitet. Nar flodena fungerar upplevs
staden signalera omtanke om manniskors livspussel; nar
de hackar aterkommande under langre perioder uppstar
tvivel, inte bara pa mobiliteten utan pa intentionen att
underlatta vardagen fér dem som ska stanna.




Syntes: Var uppstar beslutet att

stanna?
Pa fragan om vad som fick dem att stanna har
respondenterna olika svar. Nagra betonade betydelsen av
att de fick en stabil bostad. Andra menade att det
viktigaste var att deras partner fick ett jobb eller

borjade studera. "Nar min partner fick
jobb och vi landade en langsiktig
bostad, var beslutet enkelt: vi
stannar.” Men det var inte bara
ett jobb som var viktigt. En
synlig vag till det andra jobbet
var sarskilt viktigt. Framsteg i
svenska och palitliga
vardagsfloden, sasom mobilitet
och trygghet i vardagslivet
var ocksa viktiga faktorer

for att fatta beslutet att
stanna i Sverige och i
Géteborg. |
intervjumaterialet
aterkommer dessa

“faktorer” i olika ordning,
men med samma baring: det
ar kombinationen som bar
beslutet, inte en enskild
atgard eller attraktionsfaktor.

Sannolikheten att stanna
efter tva, tre ar okar nar olika
saker faller pa plats, sdsom
stabil bostad, att ens partner
kommer i arbete, studier eller
annan aktivitet, att man gor
framsteg i svenska, att det finns
en synlig vag till andra jobb och
att man hittar olika sammanhang som

mojliggér social inkludering. Det &r ofta en kombination av
olika faktorer som gor att man valjer att stanna kvar eller
ej, inte en enskild atgard eller attraktionsfaktor.
Samtidigt kan en faktor véga tungt och vara
avgorande for beslutet att stanna eller flytta. Nagra
respondenter vittnar om att det blir svart att stanna

nar sociala sammanhang och néra relationer inte
etableras, dven om andra delar faller pa plats. En
intervjuperson beskrev hur just avsaknaden av djupare
vanskapsrelationer blev den avgérande punkten nar
familjen beslutade sig for att flytta fran Géteborg: "Vi
saknade nara vanner, det var den storsta
anledningen till att vi flyttade hem igen.”
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Goteborg har, enligt talangernas berattelser, manga av de Med palitliga vardagsfléden menas att de dagliga

byggstenar som utgor grunden for ett beslut att stanna: en rorelserna i livet, som pendling, barnens rutiner, service,
vardag som gar att fa ihop, attraktiva attribut som narhet till system och digitala funktioner, fungerar utan avbrott eller
natur och stadspuls, ett arbetsmarknadsekosystem déar onddig friktion. Nar dessa fléden sitter blir vardagen
progression ar mojlig saval som en social rytm som manga hanterlig och forutsagbar, vilket flera talanger beskriver
kanner igen sig i. Studiens resultat visar att broar som som en av de viktigaste delarna i att borja kédnna sig
erbjuder tvarkulturella relationer och medféljandes hemma i staden. Nar aterkommande, lagtroskliga broar
karriarutveckling ar konkreta exempel pa mekanismer som finns — som spraktrappor, foreningar, kulturarenor,

Okar sannolikheten att internationella talanger inte bara barnarenor, kollegiala natverk med mera — accelererar
trivs i Goteborg, utan ocksa stannar.Resultaten antyder att etableringen: spraket ror sig framat, natverk blandas och
broar fungerar som lankar mellan de villkor som hushallet vardagsrytmen “satter sig”. Dar broar saknas blir vuxnas
vager samman: bostad, partnerns riktning, inkludering langsammare och mer slumpmassig aven nar
sprakprogression, vagar till "andra jobbet” och palitliga jobb och bostad &r pa plats, vilket flera respondenter
vardagsfloden. beskriver som avgorande for beslutet att stanna.
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8. Samspel mellan aktorer i
talangers etableringsprocess

Attraktion av internationell kompetens avgoérs inte i en enskild kontaktpunkt, utan i hur vél flera aktérer
fungerar tillsammans. Nér arbetsgivare, myndigheter och platsens strukturer inte hdnger ihop uppstar
friktion som direkt paverkar talangers mdjlighet att etablera sig. Kapitlet visar hur dessa glapp uppstar i
praktiken och varfér férmagan att samordna insatser blir avgérande f6r om en etablering lyckas eller

inte.

Varfor motet mellan systemen ar

avgorande

| underlaget framtrader ett dubbelmdnster dar platsen
attraherar genom en stabil och forutsagbar vardag, sasom
narhet till natur, hanterbara avstand och fungerande
mobilitet, samtidigt som arbetsgivare attraherar genom
meningsfulla uppdrag, rimlig balans mellan arbete och
fritid, fungerande onboarding och méjligheter till Iarande.
Den avgorande fragan ar hur dessa tva system méts fore,
under och efter flytten. Nar social inkludering, stdd till
partner, bostad samt identitets- och bankarenden saknar
tydlig agare uppstar friktion som successivt urholkar trivsel
och kvarstannande, dven dar bade platskvaliteter och
jobbet i sig ar starka. I linje med tidigare forskning om
talangattraktion och integration pekar materialet pa att
social onboarding och sa kallad “life admin” — bostad,
ID/BankID, vard och skola — ar kollektiva uppgifter som
ingen enskild aktor kan bara ensam. Det kraver
samskapad design och samordnad drift av hela
mottagningskedjan, fran forsta kontakt till etablerad
vardag.

Aktorer som bidrar i

etableringsprocessen olika faser

| Goteborg finns flera aktorer, bade offentliga och privata,
som bidrar till internationella talangers etablering och
intrade pa den lokala arbetsmarknaden. Talanger
beskriver att tydliga, synliga kontaktpunkter sanker trosklar
i borjan: engelsksprakiga jobbfonster, samlade
valkomstsidor och méjligheten att fa vagledning i en foljd
snarare an i isolerade steg. Arbetsgivare som arbetar
transparent med talangattraktion och HR, med klara
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tidsramar och strukturerad preboarding, upplevs som
respektfulla och férutsdgbara. Social onboarding fungerar
sarskilt val nar foretag kopplar upp sig mot befintliga
natverk, som International House, medborgaraktiviteter,
sprakcaféer och ideella communities. | hushall dar
partnern tidigt méter karriarspar, radgivning och
rekryteringskontakter dkar etableringstakten och
planhorisonten férlangs. Slutligen lyfts “engelska pa riktigt”
som en kritisk detalj: det ar forst nar dokumentation,
moéten, intranat och sociala forum faktiskt fungerar pa
engelska som det upplevda I6ftet infrias. Dessa ménster
ligger i linje med internationell praxis dar synlig
kontaktpunkt, delad social onboarding och dual-career-
I6sningar aterkommer som framgangsfaktorer.

Varfor det brister och var

granssnittsglappen uppstar

Materialet visar ocksa var granssnitten i etableringskedjan
tenderar att brista. Startlogistiken saknar i flera fall ett
tydligt agarskap och en ordnad féljd mellan steg. Talanger,
arbetsgivare och offentliga féretradare beskriver hur
bostad, ID och vard hanteras genom parallella kontakter
och aterkommande omstarter. Detta gor att nyinflyttade
behdver navigera systemet sjélva, dven nar de redan ar
under press av att komma igang pa arbetet.

Insatser for social inkludering blir ibland projektbundna
snarare an en basférmaga i systemet. Nar projekt tar slut
forsvinner kontaktytor och kunskap som byggts upp dver
tid, vilket gor att strukturer som tidigare fungerat faller
mellan stolarna. | flera intervjuer med representanter fran
offentlig och privat sektor lyfts ocksa att stod till
medféljande partners saknar en naturlig hemvist.

31



Resultatet blir att stodet, nar det finns, ofta kommer for
sent, ibland nar hushallet redan évervagt eller valt att
lamna. Detta gor retention skor pa hushallsniva och blir ett
av de mest betydelsefulla glappen i etableringen.

Dessutom uppstar sprakskarvar nar engelska utlovas i
rekryteringen men inte fungerar i praktiken, i
dokumentation, styrning och informella méten. Det skapar
osakerhet i vardagen och riskerar att stdnga ute
internationella talanger frdn gemenskapen och de
informella larandeytor som kollegor tar for givna. Offentliga
aktorer lyfter ocksa att strategiska ambitioner ibland inte
Oversaétts till operativa prioriteringar eller tydlig
kommunikativ paketering.

Forskningen visar att saddana glapp &r vanliga i
talangattraktions- och integrationsarbete och att vardet ofta
rinner ut i 6vergangarna mellan organisationer. Det beror
inte pa ovilja, utan pa att flera avgdérande delar i
etableringen, som bostad, partnerstéd, social inkludering
och administrativ start, ligger utanfér arbetsgivarens
traditionella ansvar och samtidigt saknar en tydlig agare i
det offentliga systemet. Nar roller, ansvar och styrning inte
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ar gemensamt etablerade blir kedjan skér, aven i regioner
dar bade arbetsgivare och plats har starka forutsattningar.

Employer ability i praktiken: fran

I6fte till leverans i vardagen

Hur kan arbetsgivare arbeta tillsammans for att bli battre
pa att attrahera, introducera och behalla internationella
talanger? Employer ability tar form i det som kaénns i
vardagen. For det forsta handlar det om process och
respekt: klara tidsramar, forutsagbar aterkoppling och en
tydlig preboarding. Ett méjligt stédverktyg som flera aktérer
lyfter &r behovet av ett gemensamt kunskapsbibliotek for
HR- och talangattraktionsfunktioner i regionen. Med detta
avses en delad plattform déar arbetsgivare kan ta del av
samlad och kvalitetssékrad information om internationell
rekrytering och etablering. Ett sadant bibliotek kan
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innehalla checklistor for preboarding och onboarding, Nar arbetsgivarens erbjudande blir
guider om bostad, ID och férsékringar, malltexter,

uppdaterad information om regelverk samt exempel pa del av platsens berattelse

fungerande arbetssétt fran regionens organisationer. | ett moget ekosystem blir arbetsgivarens erbjudande inte

Genom att samla kunskap pa ett stélle minskar bara en intern HR fraga, utan en del av platsens

skillnaderna mellan arbetsgivare, lagstanivan héjs och vardeerbjudande. Detta sker nar den nationella och

dubbelarbete reduceras, sarskilt for sma och medelstora regionala berattelsen fungerar som ett sammanhallande

foretag som annars saknar resurser att utveckla egna paraply och nar arbetsgivares egna berattelser om

material. uppdrag, kultur och utvecklingsmaéjligheter ligger i linje
med platsens identitet. Har suddas gransen mellan

For det andra sker onboarding med stérre social kraft nar employer branding och place

den inte begransas till introduktionen i det ndrmaste
teamet. Nar nyanstéallda far planerade méten med kollegor
i andra delar av organisationen, tillgang till ett mentorskap
som stracker sig utanfér den formella rollen och konkreta
"sociala kartor” som visar vagar in i stadens natverk och
aktiviteter, gar etableringen snabbare. Sadana inslag gor
det lattare att hitta bade professionella och sociala
sammanhang tidigt, vilket skapar trygghet, tillhérighet och
en smidigare 6vergang in i bade arbetsplatsens och
stadens sociala ekosystem.

For det tredje ar sprak och arbetspraxis
avgorande: engelsksprakig dokumentation,
tydliga métesrutiner och schemalagd
sprakpraktik pa arbetstid ger goda
férutsattningar for bade prestation och
tillhorighet. For det fjarde kravs synliga
larstegar, intern rorlighet och internationella
samarbetsytor, sarskilt i teknik- och FoU-roller
dar kompetens utvecklas i natverk. For det
femte behover partner och familj en tidig,
strukturerad dialog och tydliga kontaktvagar in
samhallet.

Slutligen &r det mikroinkluderingen i vardagen
som avgoér om formella I6ften om inkludering
faktiskt blir upplevda som verklighet.

Talangerna beskriver hur sma, aterkommande
handlingar, till exempel hur méten leds, vem som
bjuds in till sociala aktiviteter, hur feedback ges och
hur fragor bemots, snabbt signalerar om man
réknas in eller inte. Dessa vardagsnormer formar
"temperaturen” i organisationen och paverkar i

hdég grad om en ny medarbetare kénner sig trygg,
delaktig och valkommen. Nar dessa sociala
mikromonster inte stddjer det som kommuniceras i
rekryteringen uppstar ett glapp mellan 16fte och
praktik. Detta ligger néra den internationella litteraturen om
employer branding och employee experience, dar forskare
framhaller att ett arbetsgivares varumarkeslofte endast ar
trovardigt om det sammanfaller med faktiska HRM
praktiker och den kultur som méter medarbetaren i
vardagen. Med andra ord: inkludering blir inte verklig
genom policies, utan genom konsekventa beteenden i de
sma, dagliga interaktionerna.
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branding ut och ersatts av det framvaxande begreppet
employer place branding, dar platsens attraktionskraft och
arbetsgivarens erbjudande forstarker varandra.

| praktiken handlar detta inte om att olika aktdrer ska saga
samma sak, utan om samstammighet: att arbetsgivare,
offentliga aktorer och regionala initiativ anvander ett
kompatibelt sprak, aterkommande vérden och bevis som
pekar at samma hall. Nar detta fungerar blir budskapen
mer trovardiga och talanger kénner igen sig genom hela
kandidat- och etableringsresan. Nar berattelserna daremot
inte samspelar uppstar risker: 16ften i rekryteringen som
inte matchas av upplevelsen pa plats, budskapsbrus
mellan aktérer och en fragmenterad kandidatresa dar
talangen moter olika berattelser i varje steg. | sddana fall
forlorar bade arbetsgivare och platsen varde. Att samordna
kommunikation och beréttelser ar darfor inte kosmetik; det
ar en forutsattning for attraktivitet, fortroende och retention.

Kedjelogik enligt TAM och hur

kedjan halls samman i en region
Med utgangspunkt i Talent Attraction Management kan
kedjan beskrivas som attrahera, rekrytera, ta emot,
integrera och behalla. Attrahera-delen rymmer
samordnade budskap och engelsksprakiga jobbfonster;
rekrytera-delen kraver transparenta processer och
realistiska tidsramar; ta emot-delen handlar om
preboarding som tacker bostad, ID, férsakring, skola och
praktiska starter; integrera-delen bestar av social
onboarding, sprakbroar, community och partnerstdd;
medan behalla-delen ror larande, rérlighet och
meningsfullhet, men ocksa matning pa hushallsniva. Den
styrande principen ar “en kedja, flera agare”: varje steg
maste ha en ansvarig aktor och definierade 6verlamningar.
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| Goteborg halls kedjan sarskilt samman genom tva nav
som fungerar som broar mellan stegen i modellen. Move to
Gothenburg bidrar i de tidiga faserna — attrahera och
rekrytera — genom att erbjuda samordnade budskap,
internationella jobbfénster och vagledning till arbetsgivare
som arbetar med internationella talangfléden. International
House Gothenburg ar i sin tur en barande aktor i ta emot
och integrera stegen, dar samlad information,
myndighetsservice, radgivning och sociala aktiviteter
skapar en gemensam ingang for nyinflyttade. Tillsammans
fungerar dessa aktorer som ett “kitt” mellan kedjans delar
och reducerar de friktioner som annars latt uppstar i
Overgangarna mellan arbetsgivare, kommuner, region och
stat. Erfarenheterna ligger i linje med TAM, dar
koordinationspunkter och multifunktionella valkomstcenter
identifieras som centrala faktorer for att halla ihop kedjan
och stddja snabbare integration.

Lardomar fran internationella

exempel

De internationella fall som analyserats visar tre
aterkommande drag. For det forsta kombineras
orkestrering med mognadsstéd till arbetsgivare: langsiktiga
kampanijer i ett gemensamt paraply kopplas till
jobbmatchning och utveckling av féretagens
onboardingférmaga, vilket hojer lagstanivan i ekosystemet.
For det andra finns en synlig kontaktpunkt, ofta i form av
International House-modeller, dar jobb, bostad,
administration, fritid och natverk samlas i olika format och
tider, med kontinuerlig datauppfdljning. For det tredje
flyttas tyngdpunkten fran “fler hit” till “fler stannar langre”:
satsningar pa registreringskedjan, sprak, sociala event och
arbetsgivarstdd ger langre kvarstannande, inte bara fler
ankomster
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Det racker inte att beskriva sig
som inkluderande,
det maste markas i vardagen.
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9. Avslutande diskussion: en
helhetslogik for talangattraktion

Denna studie visar att talangattraktion inte ar en kampanj eller en separat HR-fraga, utan ett
samverkanssystem som ISper fran férsta intryck till etablerad vardag. Avg6rande &r inte enskilda
starka byggstenar, som ett attraktivt jobb, en trivsam stad eller ett valformulerat varumérke, utan hur
kedjan hélls samman mellan aktérer och éver tid. | intervjuerna blir det tydligt att ménniskor flyttar och
stannar for en livskombination: arbete, vardag och utvecklingsvégar. Nar dessa delar kopplas samman
i rétt ordning och tempo skapas momentum; nér de faller isér uppstar friktion som urholkar bade

upplevelse och kvarstannande.

Var attraktivitet faktiskt skapas

En del av attraktivitet uppstar i 6vergangarna. Det ar i
skarven mellan rekrytering och pre-boarding som
fortroendet etableras (tidsramar, aterkoppling, praktisk
vagledning), i 6vergangen mellan pre boarding och
onboarding som hushallet avgér om starten kanns trygg
(bostad, ID/registrering, skola/vard, bank), och i steget
efter onboarding som sociala broar och andra-jobbet logik
avgor om relationen fordjupas eller rinner ut. Har har bade
arbetsgivare och platsaktorer verktyg som, nar de anvands
samordnat, kan ge pataglig effekt. De starkaste utslagen i
materialet uppstar nar vardagslogistik och social
inkludering méter employer ability i praktiken: tydliga
processer, “engelska pa riktigt”, synliga larstegar och en
plan for partnern.

Employer ability och employer place

branding behover varandra

Ett genomgaende resultat ar att |6ften endast bar sa langt
som vardagen tillater. Employer branding blir meningsfullt
nar det konvergerar med employer ability; nar den
upplevda kvaliteten i processer, sprak, kultur och
utvecklingsvagar faktiskt matchar det som kommuniceras.
Pa platssidan géller samma logik: platsberattelsen far
tyngd nar den vilar pa fungerande samlad ingang (en
begriplig, sekvenserad vag for hushallets start) och
skalbara sociala insteg. Nar arbetsgivarens erbjudande
och platsens vardeerbjudande samspelar — employer
place branding — blir helheten begriplig for talangen och
synbar for partnern. Darmed 6kar chansen att beslutet att
stanna fattas pa hushallsniva, inte bara pa individniva.
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Friktionspunkterna ar kdnda — och

kollektiva

De aterkommande friktionspunkterna i materialet ar inte
Overraskande: startlogistik utan tydligt &garskap,
sprakskarvar mellan I6fte och praktik, franvaro av
strukturerat partnerstdd och svag synlighet for andra-
jobbet. Slutsatsen ar inte att en aktor behdver "goéra allt”,
utan att vissa uppgifter ar kollektiva. Vissa delar — som
regelverk, ID- och registreringsfloden — maste hanteras pa
nationell niva. Andra delar, som social onboarding,
sprakbroar efter arbetstid och regionala dual career
I6sningar (partnerstdd), kraver regional eller
interkommunal organisering for att bli skalbara.
Arbetsgivarnas uppdrag ar att bara sin del av kedjan med
forutsagbarhet och inkludering i vardagen, och att koppla
upp sina nyanstallda mot de gemensamma resurser som
redan finns.

Ett system som forstarker bade

arbete och liv

Studien visar att beslutet att stanna efter tva, tre ar 6kar
markant nar ett antal villkor samverkar: stabil bostad inom
rimlig tid, partner i arbete, studier eller annan aktivitet inom
sex till tolv manader, markbar sprakprogression, en synlig
vag till andra jobbet, palitliga vardagsfléden och social
inkludering. Gemensamt for dessa villkor &r att de ar
matbara och fordelningsbara: olika aktdrer kan ta ansvar
for olika delar, men bara om kedjan och agarskapen ar
uttalade. Déarfor ar “en kedja, flera &gare” mer an en devis
— det ar den minsta ndédvandiga strukturen for att undvika
att varde rinner ut mellan granssnitt.
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Sma och stora stader: samma

mekanismer, olika barformaga

Storlek férandrar barférmagan, inte mekanismerna. Mindre
stader behdver regional plug in, vilket kan besta av en
delad samlad ingang, sprakspar och dual career-l6sningar
for partners, saval som en nischad profil och nara
samarbete med arbetsgivare. Medelstora stader vinner pa
att lagga tyngdpunkten i kedjans mitt — ta emot och
integrera — vilket innebar flexibla sprakbroar, strukturerad
social onboarding och synliga bryggor till nasta steg.
Storre stader behdver orkestrering i skala: flera
kontaktpunkter under ett och samma paraply, datadriven
uppféljning och mognadsstdd som hojer lagstanivan i
employer ability hos sma och medelstora foretag och
organisationer. | alla storlekar ar den réda traden

N

il Liseberg

Skargarden & )
| Feskekorka #« 4
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densamma: kommunicera det ni kan bara, och bar det ni
kommunicerar.

Matning som styrning

Kedjan blir bara sa stark som dess larloop. Det handlar
mindre om att summera aktiviteter och mer om att styra pa
fa, delade resultatmatt som ligger nara hushallets
beslutspunkter och arbetsgivarens vardag: tid till
produktivitet, partner i sysselsattning inom sex till tolv
manader, sprakprogression, floiden genom den samlade
ingadngen och kvarstannande efter tva, tre ar. Nar dessa
matt foljs och nar prioriteringar justeras darefter, uppstar
ett praktiskt forbattringssystem som 6verlever kampanjer
och projektperioder.

Fran insikt till riktning: mot en

sammanhallen talanglogik
Sammantaget pekar studien mot en ny normal
for svensk talangattraktion dar helheten vager
tyngre an enskilda kampanjer och dar hushallets
etablering ar minst lika betydelsefull som
individens yrkesroll. Attraktivitet uppstar i motet
mellan arbetsgivarens vardag och platsens
férmaga att bara ett fungerande liv — fran bostad
och registrering till skola, sociala sammanhang
och méjligheter for medféljande partner. Detta
visar att employer ability, det vill sdga
arbetsgivarens formaga att leverera det som
utlovas i rekrytering och onboarding, behdver
ses som en central del av regionens samlade
attraktionskraft. Platsberattelser och employer
branding far endast genomslag nar de vilar pa
faktiska upplevelser av trygghet, tillhérighet,
sprakliga mojligheter och praktisk funktionalitet.

For att systemet ska utvecklas vidare kravs dock
mer an konceptuell samsyn. Det behovs
tydligare styrning, gemensamma arbetssatt och
riktad kunskapsuppbyggnad. Ett forsta steg ar
att kartlagga var i intradeskedjan, fran forsta
kontakt till andra jobbet, som friktioner uppstar.
Har saknas idag systematiska data. Goteborg
och Sverige skulle vinna mycket pa
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aterkommande enkater till internationella talanger, bade
fore och efter flytt, samt enkater till arbetsgivare,
relocation aktorer och rekryteringsbolag som synliggér
var stddet brister, vilka moment som upplevs som
otydliga och vilka resurser som ger storst effekt.

Det finns ocksa behov av fordjupade studier om
medféljande partners, eftersom partnerns karriarvagar
ar en av de starkaste anledningarna att stanna. Vilka
kompetenser har medféljande? Vilka branscher
efterfragar dem? Hur fungerar matchningen mellan
féretag och partners idag? Och vad skulle kravas for att
etablera ett regionalt dual career program dar
arbetsgivare faktiskt rekryterar fran varandras pooler?

Vidare behdvs kunskap om sprakliga barriarer i
praktiken. Intervjuerna visar att engelska lovas i
rekrytering men inte alltid bar i arbetsvardagen, och att
informella sprakkrav uppstar i dokumentation, méten
och kultur. Har vore en systematisk analys av
"engelska i vardagen” vardefull, liksom studier av vilka
sprakspar som kortar tiden till full delaktighet.

En annan kunskapslucka ror livskvalitetens
mikrofaktorer: de vardagliga element som avgor om
manniskor trivs, stannar och engagerar sig.
Internationella exempel visar hur data om social
inkludering, métesplatser, fritidsaktiviteter och
community byggande kan vagleda mer precisa policys.
En férdjupad studie av Goteborgs egna vardagsbarare,
fran foreningsliv och gronomraden till stadsdelars
mikrokulturer, skulle kunna ge viktig vagledning.

Samtidigt behdver systemet utvecklas organisatoriskt:
en mer samordnad regional styrmodell skulle kunna
tydliggdra ansvarsfordelning mellan stat, region,
kommun och arbetsgivare. Vad ar nationella beslut
(t.ex. tillstand, registrering, rérlighet)? Vad bor 16sas
regionalt (t.ex. sprakspar, dual career, social
onboarding)? Och vilka delar ligger pa arbetsgivarna
(t.ex. realistisk kommunikation, struktur i onboarding,
hallbara karriérvagar)?

Den kanske viktigaste slutsatsen ar att Sverige, med
sin hoga livskvalitet och starka arbetslivskultur, redan
har manga av de byggstenar som kravs. Utmaningen ar
inte brist pa initiativ, utan brist pA sammanhalining,

tempo och trovardig kommunikation. Nar aktorer i Den samlade bilden &r att Sverige och Géteborg behéver
ekosystemet véljer att I0sa granssnittsglappen ga fran spridda insatser till ett sammanhallet, datadrivet
tillsammans, och nér l6ften justeras till det som faktiskt bar och kunskapsbaserat system dér erfarenheter foljs upp,

i vardagen, 6kar sannolikheten att fler inte bara véljer att friktioner identifieras och stddstrukturer utvecklas iterativt.
komma, utan ocksa valjer att stanna langre. Det ar dar Det ar i detta arbete som nésta stora steg i svensk
konkurrenskraften skapas: i konsekvensen mellan vad vi talangattraktion finns.

sager och vad manniskor moter, i dvergangarna dar
system blir upplevelse, och i hushallets beslut att investera
tid, arbete och liv i en plats.
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Talangattraktion ar inte en
enskild insats eller
kampanj, utan ett
sammanhangande system
dar arbete, vardag och
utvecklingsmaojligheter
behover hanga ihop over
tid.
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10. Rekommendationer

Syftet med denna studie &r att skapa béttre forstaelse for hur férmégan att attrahera och behélla
internationella talanger i en stad kan stérkas och organiseras. Studiens resultat visar att férmagan att
attrahera internationella talanger forutsétter samarbete bade mellan arbetsgivare och mellan
arbetsgivare och platsaktérer, savél offentliga som privata och akademin. Talangers erfarenheter,
liksom forskningen och de internationella jdgmférelserna, pekar pa att attraktivitet formas i hela kedjan, i
rekrytering, pre-boarding och onboarding savél som i professionell och social etablering. Flera
aspekter hdnger samman med centrala teman som lyfts tidigare i rapporten: betydelsen av en trygg
start, vikten av helhetskedjor och samspelet mellan employer ability och employer place branding.

Rekommendationer for arbetsgivare
Arbetsgivare kan inte paverka allt, eftersom mycket av
férmagan att attrahera och behalla internationella talanger
avgors av faktorer utanfér deras direkta kontroll, som
medfoljandes karriar, skola och vard. En aterkommande
insikt ar att manga talanger “landar i jobbet men inte i
livet”. For att minska detta glapp behdver arbetsgivare
arbeta systematiskt med social och praktisk etablering
parallellt med den professionella on—boardingen; inte
genom att ta 6ver offentliga uppgifter, utan genom att
koppla upp nyanstallda mot ratt resurser i tid (t.ex. samlad
information om bostadskanaler, hur skol- och vardsystem
fungerar, ID/BanklID och bankprocesser), erbjuda en
namngiven kontakt som kan lotsa personen eller hushallet
genom de forsta manadernas fragor, och sakerstalla
realistisk kommunikation. Nar arbetsgivaren tar detta
“facilitator ansvar”, och nar relevanta samhallskontakter
aktiveras tidigt for medféljande, minskar osakerheten i
startfasen, hushallets stress sjunker och forutsattningarna
att stanna starks, aven i fragor som formellt ligger utanfér
arbetsgivarens normala uppdrag.

Ett viktigt steg ar att skapa fungerande strukturer for social
onboarding. Talanger beskriver att natverk, gemenskap
och vardagsrelationer ar avgérande for att utveckla en
kansla av tillhoérighet och sammanhang. Arbetsgivare
skulle kunna erbjuda méjligheter fér nyanstallda att métas
over teamgranser, delta i sociala event och ta del av
informella aktiviteter. Att inkludera partners och familj i
vissa delar av introduktionen kan vara ett enkelt men
betydelsefullt satt att signalera att arbetsgivaren ser hela
hushallet som del av etableringsprocessen, en insikt som
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ar central i bade intervjumaterialet och i internationell
forskning om retention.

Partnerns etablering framstar, precis som rapporten visar,
som en av de mest kritiska faktorerna for hushallets beslut
att stanna 6ver tid. Arbetsgivare kan darfér med fordel
starka sitt arbete med dual career-I6sningar (partnerstéd)
genom att samarbeta med lokala karriaraktorer,
universitet, rekryteringsféretag och branschorganisationer.
Enkla insatser som karridrvagledning fér medféljande,
natverkstraffar och grundlaggande information om
arbetsmarknaden skapar forutsattningar for ett mer hallbart
livspussel och forlanger hushallets tidshorisont pa platsen.

Sprak ar en annan central del av arbetsgivares
attraktionskraft. Manga talanger beskriver att den praktiska
vardagen pa arbetsplatsen, sasom dokumentation, méten,
intranat och informella sammanhang, inte alltid
Overensstdmmer med det som kommunicerats i
rekryteringen. Att arbeta med "engelska pa riktigt” kraver
darfor bade organisatoriska rutiner och kulturell 6ppenhet.
Schemalagd sprakpraktik, finansierade sprakkurser och
tydliga riktlinjer fér nar svenska kravs (och varfor) bidrar till
en mer inkluderande miljé och starker bade prestation och
tillhoérighet. Detta knyter an till employer ability-begreppet,
dar trovardighet i vardagen ar minst lika viktig som
vardeorden i ett employer brand.

En annan aterkommande dimension i studiens resultat ar
behovet av transparenta och respektfulla processer i
rekrytering och HR-arbete. Talanger varderar tydliga
kravprofiler, realistiska tidslinjer och aterkoppling i alla
steg, aven vid avslag. Detta uppfattas som tecken pa
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professionalism och omsorg, och stérker organisationens
rykte oavsett utfall. Har blir sambandet mellan employer
branding och employer ability aterigen tydligt: det ar bland
annat i dessa processer som arbetsgivarens l6fte prévas
och antingen starks eller férsvagas.

Rekommendationer for stader och

regioner

Attraktivitet uppstar nar arbetsgivarens vardag méter
platsens livskvalitet — det vill sdga de delar av vardagslivet
som gor det mdjligt att leva ett gott, fungerande och
hallbart liv utanfor arbetstid. | intervjuerna omfattar detta
sadant som palitlig vardagslogistik, trygghet i ndromradet,
narhet till natur och stadsmiljéer, fungerande skola och
vard, rimliga pendlingstider samt tillgang till fritidsaktiviteter
och sociala sammanhang dar man kan hitta ett hem och
ett natverk. Nar dessa delar samspelar med ett tydligt
uppdrag och en inkluderande arbetsplats forstarks
helheten.

For att kedjan fran attraktion till kvarstannande ska halla
ihop behdver den drivas gemensamt. Skillnaden mellan
stader av olika storlek handlar framst om barférmaga: vad
som kan baras lokalt, vad som bér samordnas regionalt
och vad som kraver nationell niva. | alla storlekar ar
nycklarna desamma: en trygg start, fungerande social
inkludering, sprakbroar samt kvalls- och helgaktiviteter,
stod till partners samt synliga vagar till det andra jobbet.

Mindre stader

| mindre stader skapas attraktionskraft nar vardagen blir
begriplig, personlig och snabb. Narhet, korta beslutsvagar
och 1ag troskel till skola, vard och fritid forkortar
etableringstiden, men den smalare arbetsmarknaden gor
partnerns intrdde och steget till andra jobbet mer sarbart.
En praktisk 16sning ar en synlig lokal kontaktpunkt i
deltidsformat som fungerar som gemensam ingang for
internationella talanger och arbetsgivare, ger vagledning i
bostad, identitetshandlingar och praktiska starter samt
hjalper till med kontakter till lokala natverk.

En lokal kontaktpunkt i deltidsformat kan kompletteras med
ett “pop-up International House” i samarbete med
regionen, aterkommande och behovsstyrt, som samlar
praktisk hjalp och vagleder talanger vidare i kedjan. For att
starka hushallets etablering kan det ocksa vara
verkningsfullt att kdpa in delar av dual career-stddet
(partnerstdd), enskilt eller gemensamt, till exempel
karriarsamtal for partnern, granskning av meritfrteckning,
vagledning till branschspar och kontakter med lokala
arbetsgivare. Delade resurser gor att mindre stader kan
erbjuda professionellt stdd utan att bygga hela strukturen
sjalva.
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Medelstora stader

Medelstora stader har ofta larosaten, ett bredare kultur-
och féreningsliv samt en arbetsmarknad som bér det forsta
jobbet men ibland blir tunn for nasta steg. Har blir andra
jobbets fonster avgérande. Tyngdpunkten bér darfor ligga i
kedjans mitt, ta emot och integrera. En central del ar att
starka registreringskedjan, den ordnade féljden av
administrativa och praktiska moment som behover ske i
ratt ordning, med registrering hos myndigheter,
folkbokféring och identitets-handlingar, férsakringar, bank,
skola och vard. Det innebar ocksa sprakbroar som
fungerar pa kvallar och helger, sociala insteg dar aven
partner inkluderas samt standardiserat stod till
arbetsgivare i forberedelser fore start och i introduktion.

Nar stegen ar tydliga och férutségbara minskar
osakerheten och etableringen gar fortare. For att géra
mojligheter 6ver tid synliga kan stader arbeta med
“employer stories” under ett gemensamt paraply. Det
betyder att lyfta arbetsgivarnas berattelser om
karriarvagar, intern rorlighet, larande, samhallsnytta och
kopplingar till lokala innovationsmilj6er i ett enhetligt sprak
och med delade resurser som bildbank och exempeltexter.
Detta sanker trosklarna for kandidater och gor att sma och
medelstora arbetsgivare syns utan stora egna
kommunikationsinsatser.

Stérre stader

| stérre stéader ar orkestrering en kritisk del.
Samverkansstrukturer behdver kompletteras med operativ
prioritering i larloopar langs kedjan, med mandat att ta bort
flaskhalsar dar processen tappar fart, till exempel i bostad
och identitetshandlingar, i spraksituationen, i social
inkludering och i bryggor till andra jobbet. Skalutmaningen
hanteras genom flera kontaktpunkter under ett och samma
paraply, tydlig disciplin i kanaler och mognadsstod till
arbetsgivare som hojer lagstanivan. Datainfrastruktur som
foljer floden fran forsta intresse till kvarstannande efter tva,
tre ar gor det mojligt att styra i stallet for att enbart
rapportera.

Talangattraktion i metropolformat blir ett portféljarbete dar
olika malgrupper kraver parallella spar. Det forutsatter en
finmaskig dual career-struktur dar partners moter relevanta
branschvagar och rekryteringskontakter tidigt, samt uthallig
finansiering och fasta plattformar sa att fungerande
arbetssatt kan skalas 6ver tid. Engelska som faktiskt
fungerar i dokumentation, méten och digitala ytor ar en
grundniva for upplevd professionalism.

Rekommendationer for samarbetet

mellan HR och place branding
For att helheten ska fungera kravs en integrerad syn
mellan HR och platsaktorer. Ett samlat arbete kan med
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fordel ta form i en gemensam mottagningskedja dar roller
och ansvarsomraden ar tydligt definierade. En
processkarta som beskriver kedjan fran attraktion till
retention, med utsedda agare for social onboarding, stoéd
till medfdljande partner och startprocesser, gor arbetet mer
forutsagbart och maojliggdr kontinuerliga forbattringar.

Samarbetet bor dven handla om att samordna budskap
och berattelser. Nar arbetsgivarens kultur och platsens
vardeerbjudande pekar at samma hall upplevs
kommunikationen som mer sammanhéangande och
trovardig. Det gor ocksa att mindre foretag, som ofta
saknar egna resurser och ar okanda internationellt, far
storre rackvidd och synlighet. Gemensamma
innovationsytor och regelbundna forum dar arbetsgivare,
kommuner, regioner och larosaten méts kan bidra till att
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flaskhalsar identifieras och att nya l6sningar testas pa liten
skala innan de skalas upp.

Rekommendationer for nationell
niva

Det finns delar av kedjan som inte kan I6sas lokalt eller
regionalt. Arbetstillstand, ID- och registrerings-processer,
regler for arbetskraftsinvandring, och nationella
kommunikationsplattformar (som Work in Sweden) ar
exempel pa omraden dar statliga beslut och samordning
satter ramarna for vad arbetsgivare och regioner kan géra.
For att de rekommendationer som beskrivs i denna rapport
ska fa full effekt kravs darfor att nationella aktorer fortsatter
arbetet med forutsagbara regelverk, kortare
handlaggningstider, tydligare arbetsgivarservice och
sammanhallina informationsfléden.
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Talangattraktion uppstar nar
arbetsgivares formaga att leverera i
vardagen moter platsens formaga att
bara ett fungerande liv — och nar
dessa tva utvecklas tillsammans.
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