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Abstract

From a time where employees often remained at one company until retirement, globalization and changed employment
patterns have created a more mobile labor market in the last years. In an effort to expand the connection between
organization and employee a rising interest in corporate alumni networks has emerged. Previous research has shown
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This paper aims to examine two case companies’ perceived benefits through alumni relations as well as their HR prac-
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The study indicates that HR practices, through the creation of an organizational citizenship behavior, can influence the
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through strong citizenship. Although, in order to draw full benefits of beneficial conditions, corporate alumni networks
can act as important facilitators and should therefore receive increased recognition as significant HR practices.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Fran att anstillda i hog grad stannade hos samma foretag fram till pensionering har globalisering
dndrat anstillningsmonstret och skapat en rotligare arbetsmarknad (Andersson och Thulin, 2008;
Noe et al. 1997). I ett klimat dir anstéllda stannar en kortare tid hos en och samma arbetsgivare
star foretag infoér storre kompetensforluster di de kunskapsinvesteringar som gjorts i den an-
stillde forsvinner dd anstillda limnar féretaget (McNamara och McLoughlin, 2007). Férhand-
lingsstyrkan har i dagens informationssamhille forflyttats frin foretagen till talangfulla individer
och ett foretags f6rmaga att attrahera, utbilda och behdlla anstillda inom féretaget har blivit en
konkurrensférdel (Michaels, Handfield-Jones, Axelrod, 2001). Vikten av att skapa starka band till
sina anstillda blir storre 1 en rorligare arbetsmarknad, vilket dven dndrar synen pa anstillning och
hur detta skall hanteras i stort (Barney, 1991). I ett f6rsék att utéka bandet och lojaliteten till
organisationen och for att fortsitta dra férdelar av dessa band efter anstillningskontraktets avlu-
tande har ett utOkat intresse att starta fOretagsorganiserade strukturerade alumnindtverk vuxit

fram (Laufer, 2009).

1.2 Alumni och foretag, en historisk bakgrund

Sammanslutningar och grupperingar av tidigare anstillda till féretag har funnits i olika former, i
princip sedan det funnits féretag och anstillda som kunnat limna (Laufer, 2009). Ursprungligen
utgjordes nitverken av pensionerade anstillda som ville ha social kontakt med andra tidigare
anstillda men nitverken har pd senare tid uppstatt i flertalet olika konstellationer och former.
Framvixten av alumninitverk med medlemmar i arbetsfor dlder initierades till stor del som gris-
rotsnitverk under stora nedskirningar pa 80-talet ddr avlagda anstillda organiserade sig for att
hilla informell kontakt och dela arbetsmdiligheter och information med varandra. (Laufer, 2009).
Ett tydligt exempel pd detta var Microsofts alumnindtverk MSA (Microsoft Alumni Network)
som startades 1994 pd eget initiativ av en fore detta anstilld. Nétverket vixte till Gver 200 med-
lemmar under férsta méinaden och fortsatte den utvecklingen framover. Forst 1 ett senare skede
insag Microsoft virdet med nitverket och bérja stédja det finansiellt och administrativt (Audino,

2013).

I takt med att tekniska 16sningar i hégre grad méjliggjorde kostnadseffektiv medlemshantering
och foretags 6kande erkinnande av de méjliga fordelar som goda relationer med alumni kan ge,
vixte foretagsigda och strukturerade nitverk snart fram. Nagra av de forsta bolagen att infora
foretagsdgda officiella och strukturerade nitverk var stora bolag som McKinsey & Company och

andra stora konsultbolag (Sullivan, 2009). Genom att aktivt hjilpa anstillda att placeras pa nyck-
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elpositioner hos andra féretag ("Outplacement”) kunde féretag med goda alumnirelationer skapa
fordelar till foretaget bland annat genom att alumner aterkom som kunder (Maister, 1986). Trots
ytterligare férdelar som méjligheten for en kostnadseffektiv aterrekrytering (Britt 2002), bevara
intellektuellt kapital (Agrawal et al. 2006) och anvinde alumner som ambassadérer (De Long,
2004) har inte strukturerade alumnindtverk vixt till ett utbrett fenomen. Endast 33 av de 222 av
USA:s stOrsta, mest populdra och mest innovativa foretag har ett strukturerat och féretagsigda

nitverk som ir kopplat till medvetna féretagsstrategier (Laufer, 2009).

Aven i Sverige ir strukturerade alumninitverk foga utbrett och begrinsas till internationella akté-
rers stora globala nitverk eller ett fatal grisrotsnitverk i form av Linkedln eller Facebookgrupper
kopplade till stora svenska féretag som t.ex. Volvo eller Atlas Copco. Till de fital som startat
egna strukturerade nitverk hér Vinge som genom sitt 400 medlemmar stora nitverk erbjuder
traffar £6r alumni f6r och 6ppnar dirmed dorrar £6r 6kad forsiljning (Bergstedt, 2011) och IT-

foretaget Epsilon som ateranstiller sina alumni som korttidskonsulter (Dahllév 2012).
Alumni som konkurrensfordel 1 samband med Talent Management

Talent Management ér en allt mer efterfrigad HR-strategi som handlar om hur foretag pa ett bra
sitt kan attrahera, utveckla, behalla men dven avveckla medarbetare pd ett systematiskt och struk-
turerat sitt (Martin och Wikstrom, 2012). Begreppet 6kade i popularitet i samband med McK-
insey & Companys bok The War for Talent (Michaels, Handfield-Jones och Axelrod, 2001) som
visade att efterfrigan pé talangfulla minniskor i arbetsam alder kommer 6ka med cirka 25 % de
nirmaste dren. Samtidigt kommer tillgdngen, pa grund av demografins utveckling, minska med 15
%. Detta kommer skapa en kamp f6r att attrahera de dterstiende talangerna. Idag har Talent
Management blivit en allt mer etablerad strategi hos manga féretag och i samband med ett hel-
hetstink kring anstilldas tid pa foretaget borjar manga féretag (frimst amerikanska) inkludera
alumniverksamhet som sista steget i den processen. En aktiv alumnikontakt genom exempelvis
strukturerade alumninidtverk, har pa sd sitt blivit ett sitt att skapa sig en konkurrenstérdel i kriget

om talanger (Martin och Wikstrém, 2012).

1.3 Tidigare forskning

Inom den akademiska kontexten dr forskning kring alumnindtverk mycket begrinsat férekom-
mande, didremot finns ett stort antal ”best practice” litteratur kring fordelar, tillvigagangssitt och
strukturer att tillgd (t.ex. Xing, 2006; O’Sullivan, 2005; Kirsner, 1998; Sertoglu och Berkovic,
2009).

De fital akademiska studier som finns kopplar starkt till social organisationsteori och tar avstamp

i Ashforth & Maels (1992) studie som pavisade en stark koppling mellan en alumns identifikation
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till sitt hemuniversitet och dennes benigenhet att bidra med donationer. Samma samband ater-
fanns dven hos alumner till sex stora revisionsfirmor dir en positiv bild av féretagets socialisat-
ionsprocess och mentorskap under anstillning paverkade identifikation till féretaget och dirige-
nom alumnernas benigenhet och vilja att bidra till féretaget efter anstillningens slut. Aven delta-
gande 1 alumni-aktiviteter visade sig paverka bendgenheten att bidra positivt men fOrfattaren kom
inte till en slutsats om vilka aktiviteter som paverkade bendgenheten mer eller mindre(Iyer, Bam-

ber och Barefield, 1997).

Kopplingen mellan arbetsférhillanden och alumners bendgenhet att bidra kan dven forklaras
genom det sociala utbytesférhillande (“social exchange”) som skapas da anstillda upplever stéd
fran fOretaget under anstillningen (Herda och Lavelle, 2011). En rittvis behandling bidrar till
upplevt organisationsstéd (’perceived organizational support”) och skapar engagemang som kan
beskrivas som ett medborgarskap i vilket den anstillde utfér tjdnster till organisationen utan att
térvinta sig ndgon formell kompensation (Lee och Allan, 2002). Den sociala utbytesrelation som
formas under anstillningen som resultat av en rittvis behandling kan ge f6retaget férdelar som
stricker sig langt efter att den anstillde limnat organisationen i form av ett utdkat organisatoriskt

medborgarskap (Herda och Lavelle, 2011).

Foretag tycks kunna hantera och skapa forutsittningar f6r att alumner skall kinna benidgenheten
att bidra genom att, under anstillningstiden, hantera de faktorer som bygger upp social identifi-
kation till féretaget (Iyer, Bamber och Barefield, 1997). Genom att hantera symboler och historier
kan ledningen i féretag skapa en framtridande och attraktiv bild av vad f&retaget stir f6r och
som de anstillda vill identifiera sig med (Ashforth & Mael, 1989). Organ (1988) och Arthur
(1994) beskrev dven hur féretag genom HR-metoder kan forma 6nskade beteenden och attityder

genom att forma en psykologisk link mellan den anstilldes och organisationens mal.
Sammanfattning

Tidigare forskning visar tydlig koppling mellan upplevelsen under anstillningstiden och alumners
benidgenhet att bidra. Vidare har forskning uppvisat mojligheten foér féretag, att genom HR-

metoder, forma beteenden och attityder hos sina anstillda.

1.4 Problemformulering

Foretag och organisationer star idag infér utmaningar med Okande personalomsittning och en
rorligare arbetsmarknad. For att behalla banden med tidigare anstillda och dra fordelar av dessa
band har intresset att starta alumnindtverk med olika syften och inriktningar 6kat bland fOretag.

Tidigare forskning visar att alumninitverk till foretag dr relaterade till flertalet fordelar. 1 tilligg



har forskning visat att férhdllanden och upplevelser under anstillningstiden kan skapa medbor-
garskap och identifikation med f&retaget, som i sin tur paverkar hur bendgna alumner ér att bidra
till sin tidigare arbetsgivare. Det saknas dock akademiska studier som forklarar kopplingen mellan
de faktiska HR-metoder som genomférs under anstillningen och i vilken man dessa bidrar till
skapandet av férdelarna som férknippas med alumninitverk. Inte heller alumnindtverks betydelse
i sambandet mellan alumni och organisation, samt nitverkens méjlighet att generera férdelar dr
kartlagt. Det rader saledes bade akademisk och praktiskt ovisshet kring vilka férutsittningar som

krivs samt vilka metoder som skapar en framgangsrik alumniverksamhet f6r féretag.

1.5 Syfte och fragestallning

Denna uppsats syftar till att studera féretags upplevda foérdelar genom alumnirelationer och de
anvinda HR-metoder under anstillningstiden, f6r att uttka forstielsen f6r sambandet mellan
HR-metoder och férdelarna alumnikontakt kan generera. Genom detta 6nskar studien kunna dra
slutsatser kring alumninitverks betydelse for att kunna erhalla dessa fordelar. D4 forskningen
kring alumnindtverk dr begrinsad kommer studien att genomféra en explorativ fallstudie pa tva
medelstora svenska féretag som uppvisat alumniverksamhet som genererat férdelar, med syfte att

svara pa nedanstdende forskningsfrigor:

e Vilka observerade férdelar relaterat till alumnirelationer uppvisar fallféretagen?

e Vilka HR- metoder anvinder fallstudiens féretag som bygger upp ett medborgarskapsbe-

teende?

e Vilken roll har strukturerade alumninitverk i skapandet av de observerade férdelarna?

Studien avser att ge ett bidrag till existerade forskning dels genom att studera observerade HR-
metoder och dess paverkan pi forutsittningarna for férdelaktig alumniverksamhet, dels genom
att studera strukturerade alumninidtverks betydelse i skapandet av férdelaktiga alumnirelationer.
Studien kommer dven utbka empirin kring féretags alumniverksambhet till att omfatta tva svenska
medelstora féretag. Sammantattningsvis hoppas studien kunna 6ka forstdelsen f6r hur foretag
kan agera for att skapa fOrutsittningar fér férdelaktig alumniverksamhet, samt strukturerade

alumnindtverks betydelse for utnyttjandet av dessa férutsittningar.



1.6 Definitioner

1.6.1 Alumni

Alumni kommer frin det latinska ordet alumnus som betyder "fosterson, elev" och ir deriverat
fran verbet alere “ge niring” (Merriam-Webster, 2012). Ursprungligt har alumni i sammanhanget
definieras som en person som har limnat sitt “alma mater” (lirosite) men fortfarande har behallit
en kinsla av samhorighet till institutionen. Studien anvinder ordet alumn (plural:
alumni/alumner) for personer som avslutat sin anstillning hos foretaget oavsett om personen har

aktiv kontakt med fOretaget eller inte.

1.6.2 Alumnirelation

Alumnirelation definieras i denna studie som all sorts kontakt som ett féretag har med sina fore

detta anstillda oberoende om kontakten sker medvetet eller genom andra omstindigheter.

1.6.3 Alumninatverk

Alumninitverk definieras i denna studie som ett formaliserat, existerande natverk for alumner
fran ett féretag. Har ett sddant alumninitverk i tilligg skapats och bedrivits av foretaget refererar

studien till ett ’strukturerat natverk”.

1.6.4 Organisatoriskt medborgarskap

Organisatoriskt medborgarskap definieras som diskretionira frivilliga beteenden med syfte i att
stodja foretagets framging som inte dr en del av de krav som stills fran en anstillds arbetsroll
och inte heller belénas med en formell beléning (Organ, 1989). Studien kommer bruka begreppet
medborgarskap eller medborgarskapsbeteende £6r detta beteende bade under anstillning och
efter anstillning. Med en alumn som uppvisar medborgarskap avses samma sak som en alumn

som dr bendgen att bidra.

1.6.5 HR metod

HR-metoder definieras i denna studie som ett observerat tillvigagingssitt som medvetet syftar
till att paverka anstilldas arbetssituation eller bild av foretaget. Siledes inkluderas inte endast
initiativ frin HR-ansvarig eller ledning utan dven ett bredare férhallningsitt, dir ledning och an-
stillda ses som en del av HR-metoderna. Aven alumninitverk och de aktiviteter som utférs inom

dessa betraktas i denna studie som HR-metoder.



2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt beskrivs de teorier som ligger till grund f6r strukturen av studiens empiri och ana-
lys. Till en bérjan beskrivs de delar som utgér HR ("Human Resources”) utifrin ett utdkat Ta-
lent Management perspektiv. Vidare beskrivs de fordelar som tidigare studier identifierat som ett
resultat av foretags alumniverksamhet. Direfter redogors £6r de faktorer som bidrar till forman-
det av ett organisatoriskt medborgarskap med benidgenhet att bidra till en organisation utifran
social identifikationsteori (SIT) och teorin om socialt utbyte och upplevt organisationsstéd
(UOS). For att kunna analysera HR-metodernas bidrag till formandet av ett medborgarskap och
ddrigenom erhéllandet av férdelar fran alumni, sammanfogas slutligen ovannimnda teorier till ett

gemensamt ramverk som anvinds till studiens analys.

2.1 HR och Talent Management

Tidigare forskning indikerat att forutsittningar for férdelaktiga alumnirelationer skapas under
anstillningstiden. I samband med studiens forskningssyfte att undersdka vilken bidragande effekt
HR-metoder har f6r skapandet av dessa férdelar ansags det limpligt att strukturera empirin uti-
fran anstilldas “anstillningscykel”, dvs. vilka av foretagets HR-metoder de anstillda upplever

under sin anstéllningstid och efter.

HR kan definieras som de aktiviteter som kretsar kring hanteringen av arbete och minniskor

inom en organisation. Barrett et al. 2008 identifierar HR aktiviteter som:

e Selektion och rekrytering
e Formell trining och prestationsutvirdering

e Formell beléning och kompensation

Frin ett Talent Management perspektiv, ofta dterkommande i1 ”best- practice” litteratur kring
personalhantering, kan HR och dess aktiviteter dock beskrivas ur en bredare kontext. Wikstrom

och Martin (2012) kategoriserar Talent Management och HR-omriden i nedanstiende delar:

Figur 1: Talent Management omriaden (Wikstrom och Martin, 2012)

Attrahera »( Behilla och utveckla [ Avsluta
e [oretagskultur e Prestationsmitning e Exitprocess
e Varumirke e Kompetensutveck- e Exitintervjuer
e Rekrytering ling e Alumnirelationer
e Introduktion e Ledarskap
e Kompensation och
tillhorighet
e Jimlika mojligheter
och miéngfald
e Introduktion 10




Studien sammanstiller ovan beskrivna definitioner till kategorier och efterféljande uppdelning av
férdelade péd individens tid pa foretaget kommer ligga till grund fér beskrivningen av studiens

empiri och analys:

o Rekrytering

o Introduktion

o Trining och vidareutveckling
o Arbetsklimat och kultur

o Exitprocess

o Alumnirelation

2.2 Fordelar med goda alumni relationer

Foérdelarna med att organisera och behélla relationsband till sina alumni har tidigare primirt
kopplats till personaladministration, frimst till rekrytering genom att tidigare anstillda ateranstills
i organisationen. P4 detta sitt lyckas féretag bevara investeringar som gjorts i samband med ut-
vecklingen av en anstilld, vilket besparar féretagen investeringen i att utveckla grundkunskaper
(Cappelli, 2008). Enligt Britt (2002) kostar rekryteringen av tidigare anstillda hilften sa mycket
som en nyanstillning, samtidigt som dterrekryterade personer tenderar att stanna hos foretaget

dubbelt si ling tid som nyanstillda.

Forskning inom nitverk och kunskapséverforing har visat att alumnindtverk skapar forutsitt-
ningar som uppmuntrar bade intern och extern kunskapsoverforing i en organisation. Foretag
som har goda relationer med sina alumni kan anvinda dessa for att fa tillging till kunskap hos
tidigare anstillda, men dven kunskap fran andra nitverk som alumnen tillhér. (McNamara och

McLoughlin, 2007).

I en stor Svergripande studie av alumninidtverk utdkar Xing (2006) bilden av alumninitverks
tordelar for foretag och deltagande alumner. Xing bidrar med en kategorisering av férdelarna av
foéretags alumninidtverk. Férdelarna kunde enligt Xing ordnas i de fem kategorierna: rekrytering,
affarsutveckling, kunskap och innovation, marknadsforing/PR och foretagskultur. Bland speci-
fika fordelar f6r foretag fann Xings studie bland annat: ett utdkat rekryteringsnitverk, affirsut-
veckling, ligre rekryteringskostnader, tillgang till kvalitativa rekommendationer, tillgang till mark-
nadsinformation, utékat nitverk till andra industrier, 6ka anstilldas mentala dgarskap, bygga loja-

litet och tillit, hantera rekryteringsbehov och en férbittrad varumirkesimage.
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Dai listan pa mojliga fordelar av alumnirelationer maste anses som obegransad har vi f6r studien,
med hinsyn till tidigare forsknings pavisade fordelar, valt ut tvd representativa férdelar ur varje av
Xing formulerad kategori. Nedanstidende tabell visar sammanfattningen av denna sammanslag-
ning och inkluderar flertalet upplevda férdelar av alumnirelationer samtidigt som den inte uteslu-

ter existensen av flera.

Rekrytering o  Utokat rekryteringsnitverk /alumni rekommen-
derar kandidater
e Ligre rekryteringskostnad vid dteranstall-

ning/aterkommande alumni

Affirsutveckling e Alumni som kunder, leverantorer eller samar-

betspartner

e Alumni som potentiella langsiktiga investerare

Kunskap och innovation e [Killa till marknadsinformation

e Alumni som kunskapsbevarare

Marknadsféring och PR e Alumni som link till nya branscher och nitverk

e  Utokat varumirke, alumni som ambassadorer

Foretagskultur e Utokad delaktighet och dgarkinsla bland an-
stillda

e  Utokad lojalitet och tillit bland anstillda

Tabell 1: Foretags fordelar av alummnirelationer

2.3. Social identifikationsteori (SIT) och alumners bendgenhet att bidra

Benidgenheten f6r en alumn att bidra till sin tidigare arbetsgivare paverkas 1 hdg grad av att indi-
viden socialt identifierar sig med organisationen (Iyer, Bamber och Barefield, 1997). Social identi-
fikation definieras som: En uppfattad samhorighet ("oneness”) med en organisation och uppfatt-

ningen att organisationens framgéangar och misslyckanden ér ens egna (Ashforth & Mael, 1989).

Forskning inom social identifikationsteori (’social identity theory”) presenterar tre faktorer som

tenderar att bidra till att individer identifierar sig med en grupp. Den forsta dr mojligheten att
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urskilja gruppen eller organisationens virderingar och metoder i relation till motsvarande grupper
(Oakes och Turner, 1986). Méjligheten att urskilja en grupps virderingar frin omvirlden ger den
en unik identitet. Dutton, Dukerich och Harquail (1994) visade dven att ju stérre en individs egna
virderingar verensstimmer med de virderingar som anvinds for att definiera organisationen,
desto starkare dr individens identifikation. Saledes kan faktorer som skapar gruppformation sa
som social interaktion, likheter, delade mil och hot paverka till vilken grad individer identifierar
sig med en organisation da dessa kan paverka individers psykologiska gruppering och kategorise-

ring av gruppens virderingar (Turner, 1984).

Den andra faktorn som bidrar till identifikation dr gruppens upplevda prestige. Ashforth & Mael
(1989) argumenterar att jimforelse mellan grupper paverkar individers sjilvfortroende. En orga-
nisation som uppfattas som prestigefull 6kar attraktiviteten f6r individer att férknippa sig med
organisationen dd medlemskapet stirker individens sjilvfortroende (Dutton, Dukerich och

Harquail, 1994).

Den tredje faktorn som bidrar till att 6ka identifikationen 4r medvetenheten om utomstdende
grupper (Allen, Wilder och Atkinson 1983). Om den innestdende gruppen och utomstiende
gruppen sitts 1 ett konkurrensférhallande 6kar gruppens grinsdragning. Virderingar och normer

accentueras da till ett ”vi och de”- férhallande (Brown & Ross, 1982).

De tre faktorerna som bygger upp identifikation samt Iyer, Bamber och Barefields (1997) resultat
som pavisade att identifikation paverkade bendgenheten fér alumner att bidra, visas nedan i Figur

1 som den forsta delen i studiens analysramverk.

Figur 2: Faktorer som bygger identifikation och benigenhet att bidra

Tydliga virderingar
och kultur v
[ Stimmer med sidlvbild ]
o ‘sati v
rganisationens .
prestige L | Attraktivitet
Medvetenhet om \ 4 B h
enagenhet
utomstiende grup- 4,[ IDENTIFIKATION o 1%1 T
per
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2.4 Uppfattat organisationsstod (UOS) och organisatoriskt medborgarskap

Uppfattat organisationsstéd (UOS) dr definierat som anstilldas Gvergripande uppfattning om hur
mycket organisationen bryr sig om deras vilméiende och hur mycket deras bidrag till organisat-

ionen virdesitts (Eisenberger et. al 1986).

Teorin tar sin grund i en vidareutveckling av social utbytesteori (social exchange theory”) och
normen av reciprocitet ("norm of reciprocity”). Social utbytesteori beskriver att individers hand-
lingar 4r relaterade till den beléning hennes handlande kommer att resultera i (Homans, 1958;
Blau, 1964). Normen om reciprocitet framhdver att gynnsam behandling av en person kommer
leda till dennes atergildande av liknande behandling (Gouldner, 1960). Liknande férhallanden av
utbyte och reciprocitet kunde dven faststillas i férhillandet mellan anstillda och organisationer
(Levinson, 1965; Gould, 1979). Av detta férhallande foljer att en anstilld som kidnner starkt or-
ganisatoriskt stdd ifrdn sin organisation inte bara kinner engagemang for sina medarbetare utan
dven formar en underliggande kinsla av forpliktelse till organisationens mal och framging (Hi-

senberger et. al 2001).

Bred forskning har visat pa att kat UOS leder till 6kat engagemang (’commitment”) fér organi-
sationen (Eisenberger, Fasolo och Davis-LaMastro 1990; Settoon, Bennett och Liden, 1996; Ei-
senberger et al. 2001; Shore och Tetrick, 1991), som ligger grunden f6r ett organisatoriskt med-
borgarskap i vilket den anstillda bidrar till organisationen utanfor sin arbetsroll utan att férvinta
sig formell ersittning (Shore och Wayne 1993). Aven en rittvis behandling av anstillda leder till
ett organisatoriskt medborgarskap (Organ, 1988). Da ett medborgarskapsbeteende kan liknas
med samma beteende som bidragande alumner utfor, kan dven ett medborgarskapsbeteende efter
anstillningens slut vara direkt relaterat till organisatorisk réttvisa och UOS da detta leder till en-
gagemang fér organisationen (Herda och Lavelle, 2011). Enligt Eisenberger et. Al (2001) kan de
faktorer som bidrar till att forma ett uppfattat organisationsstéd kategoriseras i tre omriden:

organisatoriska beloningar och arbetstérhallanden, stéd fran 6verordnade och rittvisa (Tabell 1).

Kategori Exempel

Organisatoriska bel6- | Formell kompensation, Utveckling och utbildning
ningar och Arbets-

férhallanden

Stod frin Gverord- Mentorskap, Ledarskapsteknik

nade

Rittvisa Rittvis behandling genom: transparens 1 beslutsprocess, medinflytande

Tabell 1: Tre omraden som stirker UOS (Eisenberger et al. 2001)
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Studien sammanfogar nu de tre omradena som bidrar till UOS f6r att fa andra delen av studiens
ramverk (Figur 2). UOS formar ett organisatoriskt medborgarskap via engagemang dir rittvisa
ensamt kan bidra till formationen av ett organisatoriskt medborgarskap (Herda och Lavelle
2011). I detta ramverk bidrar rittvisa ensamt till medborgarskap samtidigt som det tillsammans
med de andra tvd faktorerna (stéd ifrdn dverordnade och org. beléningar och arbetstérhillanden)

bygger upp UOS som via engagemang bidrar till medborgarskap.

Figur 3: Faktorer som bidrar till UOS och medborgarskap

Org. beléningar
och forhallanden

Stod ifrin Gver- UosSs Engagemang Medborgarskap
ordnade

Rittvisa T

2.5 Ett sammanslaget ramverk

Studien sammanfogar nu de fyra delarna, HR-metoder, férdelar med alumniverksamhet, identifi-
kation och UOS, till ett gemensamt ramverk som kommer agera som ett underlag och ramverk
f6r var analys. Eftersom féretag genom HR-metoder har méjligheten att paverka sina anstilldas
uppfattning om organisationen (Organ, 1988) kan HR-metoder dven piverka de underliggande
faktorer som bidrar till att skapandet av identifikation och UOS. Dessa kan dven tillsammans
bygga upp organisatoriskt engagemang dd engagemanget hir kan definieras som den relativa
styrkan av en individs identifikation med och dess medverkande i en organisation (Mowday, Ste-
ers och Porter, 1979). For att belysa detta inkluderas engagemang i studiens ramverk som ett

resultat av samverkan mellan identifikation och UOS.

Vidare anvinder studien Iyer, Bamber och Barefields (1997) resultat att stark identifikation bidrar
till alumners ’bendgenhet att bidra” (Figur 1) samt Herda och Lavelles (2011) resultat att stark
UOS bidrar till formandet av ett medborgarskapsbeteende efter anstillningen, (Figur 2) for att
slutféra studiens ramverk och kopplingen till alumniférdelar. D4 “benidgenhet att bidra” och
”medborgarskapsbeteende” 1 kontexten alumni beskriver samma sak, dvs. alumner som utan
instillningen att fa formell ersittning bidrar till féretaget efter anstillning, kommer dessa likstillas

i studien.

Ramverket presenteras 1 Figur 3 nedan, i vilket de observerade HR-metoderna underbygger na-
gon av de sex faktorerna som bidrar till UOS och identifikation. UOS och identifikation bidrar

sedan till "bendgenheten att bidra” och medborgarskapsbeteende samtidigt som de gemensamt

15



bygger upp engagemang till féretaget under anstillningen. “Benidgenhet att bidra” och medbor-

garskapsbeteende bidrar sedan till att erhélla férdelar ifrdn alumner.

Figur 4: Analysramverk f6r koppling mellan HR-metod och alumniférdelar
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3. Metod
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Detta avsnitt dmnar férklara studiens utférande samt motivera de ansatser, undersékningsme-

toder och urvalskriterier som wvalts. Aven alternativa metoder och potentiella konsekvenser av

valda metoder diskuteras kortfattat.

3.1 Forskningssyfte

Eftersom tidigare forskning inom omradet f6r alumninitverk dr ett relativt outforskat omride dr

det enligt Bell (2000) av fordel att anvinda sig av ett explorativt forskningssyfte for att kartligea

méjligheten till utdkad forskning i detta omrade. Det saknas idag forskning som forklarar kopp-

lingen mellan de faktiska HR-metoder som genomférs under anstillningen och dess bidrag till

forutsittningar som krivs for att alumni ska kunna utnyttjas ur ett affirsmissigt perspektiv. Aven

vilken bidragande effekt strukturerade alumninidtverket har f6r detta utnyttjande ir inte kartlagt.

For att kunna underscka dessa omraden bedémdes det limpligt att utféra en studie av explorativ

natur.
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3.2 Forskningsansats

En deduktiv ansats avser anta en hypotes ur tidigare existerande teori och granska dess validitet
med hjilp av en empirisk undersékning. En induktiv ansats ddremot utgir fran empiri for att
sedan generera nya teorier (Bell, 2000). I denna studie har vi valt att utgé frin en abduktiv forsk-
ningsansats. I en sidan utgar studien fran existerande teori, testas mot empiriska studier och an-

passar foljaktligen teorin fOr att bittre motsvara verkligheten (Alvesson och Skéldberg, 1994).

En abduktiv ansats dr passande da studien utgatt frin existerande teorier om fordelar och tillvd-
gagingssitt frimst baserade pa multinationella féretag, for att sedan underséka om dessa teorier
dven 6verensstimmer med verkligheten inom svenska féretag. En abduktiv ansats méijliggdr en
justering av teoretiskt och empiriskt material under studiens ging och kan siledes uppna bittre
resultat. Vidare 4r det 6vergripande malet med en abduktiv ansats att f6rsti underliggande méns-
ter for olika fenomen genom att under forskningens gang anpassa teoti och empiri utifran iaktta-

gelser (Alvesson och Skéldberg, 1994).

Studien har utformats i enlighet med en kvalitativ metod dd den anses limplig i samband med en
abduktiv ansats (Alvesson och Skéldberg, 1994). En kvalitativ metod anvinds vid utvecklingen
av teorier snarare dn vid test av befintlig teori (Patton, 2001) och kan dirmed genom kvalitativa
intervjuer ge djupgiende forstdelse for verkligen (Andersen, 1998). Samtidigt lyfter Merriam
(1988) fram vikten av fysisk ndrvaro for att samla in tillrdckligt detaljrik kvalitativ data. For att

uppfylla detta krav utfors kvalitativa djupintervijuer i studien.

3.3 Studiens design

Studien utférdes som kvalitativ fallstudie pé tva svenskgrundade och dgda féretag inom konsult-
branschen. Primirdata utgérs av djupintervjuer med personer frin de tva foretagen, med ut-
gangspunkt att ge en Gverskddlig bild av foretagets HR-metoder genom hela anstillningstiden
samt 6kad forstdelse om de anstilldas uppfattning av dessa, av féretaget samt av sin roll som
alumni. En fallstudie 4r enligt Yin (1994) sidrskilt limplig ndr hur och varfér-fragor stills om ett
fenomen som forskaren har lite eller ingen kontroll 6ver. Yin framhiver dven vikten att anvinda
sig av multipla kéllor for att kunna verifiera iakttagna fenomen. Bromley (1986) menar ocksa att

en fallstudie ar sarskilt relevant om man vill ’komma nira motivet av intresse”.

Dié tidigare studier pd alumnirelationer och alumninitverk har varit begrinsade i antal samt
frimst har handlat om kvantitativa studier, {61l det bade relevant och limpligt att genom djupin-
tervjuer 6ka fOrstdelsen i relationen féretags HR-metoder och de anstillda, samt foretagets och

de anstilldas syn pa alumni och alumnirelationer. Vidare har alumninitverk frimst varit forknip-
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pat med stora multinationella bolag och dirfér, i samband med forfattarnas bosittning 1 Sverige,

tedde det sig naturligt att utfora studien pé tva bolag med majoriteten av sin verksamhet i Sverige.

Di tidigare forskning visat att férutsittningar f6r fordelar genom alumnirelationer och alumni-
nitverk skapas under anstillningstiden var en annan viktig férutsittning fér var selektion av fall-
foretag att foretagen upplevdes som trivsamma och med statk organisationskultur. Valet av me-
delstora foretag gjordes for att limitera studiens omfattning. D4 studien vill belysa HR-metoder
genom hela anstillningstiden, hade stora féretags metoder varit f6r omfattande f6r en Svergti-
pande analys, samtidigt som den empiriska datans omfattning hade varit f6r begrinsad hos ett
mindre féretag. En vidare férutsittning var att fallfdretagen skulle uppvisat att de atnjuter ndgon
férdelar av goda alumnirelationer. For att dven Oka forstielsen kring alumninitverks specifika
betydelse for féretags méjlighet att utnyttja férdelar av sina alumnirelationer, valdes ett fallféretag
med ett strukturerat alumninitverk samt ett fallféretag som inte har ett strukturerat tillvigaging-
sitt f6r alumnikontakt. Detta for att kunna undersdka skillnader 1 observerade fordelar av alum-

nirelationer i férhéllande till férutsittningarna f6r att skapa dessa.

Utifran dessa férutsittningar valdes foljande tva fallféretag, som tillsammans med intervjuobjek-
ten, blivit anonymiserade for att virna om bade organisationens och individernas integritet och

beskrivs med fingerade namn.

Byggprojektledningsbolaget (Byggprojekt)

Byggprojekt grundades i slutet pa 1990-talet och har runt 100 anstillda férdelade pa fyra kontor.
Foretaget dr specialiserat pd kvalificerad projekt-, projekterings- och byggledning samt pa genom-
térande av delad entreprenad — Construction Management. Foretaget har ett strukturerad

alumninatverk.

IT-Konsultbolaget(IT-Konsulten)

IT-Konsulten dr en oberoende, virderingsstyrd konsultfirma inom management och IT. Verk-
samheten bedrivs i Europa med kontor i Stockholm, Oslo, London och Miunchen. Foretaget
grundades i slutet pd 1990-talet och sysselsitter idag runt 300 personer varav 230 i Stockholm.

IT-Konsulten har inget strukturerat alumninitverk.

3.3.1 Primarkallor

Respondenter

For att fd en utokad forstielse bakom fallféretagens fordelar av alumnikontakt, HR-metodernas
paverkan pd de anstilldas medborgarskapskinsla samt fallféretagens nuvarande alumnirelation,
utférdes fem intervjuer pa respektive fOretag. Antalet intervjuobjekt kan anses begrinsat och

fataligt men huvudsyfte har varit att fd en detaljrik inblick i fallféretagens verksamhet utifran
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ovanstiende bakgrund, snarare dn att fi ett flertal ytliga perspektiv. For att kunna besvara forsk-
ningsfrigorna bedémdes det rimligt att utfora intervjuer med olika personer inom fallféretagens
verksamhet vilket resulterade i nedanstiende tabell dir efterfridgad position samt férvintat empi-
riskt bidrag listas. Tabellen ger dven 6versikt om de foérvintade empiriska bidragen fran intervju-
erna, detta begrinsade dock inte méjligheten att erhdlla annan, f6r studien relevant information,

av intervjuobjekten.

Intervjuobjekt Forvintat empiriskt bidrag

HR-chef Ledningens syn pa alumni/HR-strategi
Etablerad anstilld Relation till fallféretaget (langtgiende perspektiv)
Nyanstilld Relation till fallféretaget (tidigt perspektiv)
Ateranstilld (s.k. boomerang) Orsaker kring aterkomst/relation till fallféretaget
Alumniansvarig/ HR-avdelning* Fallféretagens alumniverksamhet

Tabell 3 - Intervjuobjekt och dess forvantade bidrag

*Da I'T-Konsulten inte bar ett strukturerat alumnindtverk, interyjuades anstilld pa foretagets HR-avdelning med

samma forvintade empiriska bidrag.

I enlighet med ovanstdende tabell och de efterfrigade intervjuobjekten utférdes intervjuer med

féljande personer pa de tva fallféretagen:

Intervjuob- | Foretag Position Datum
jekt
Paula Byggprojekt HR-chef 2013-03-13
Emma Byggprojekt Konsult och alumniansvarig 2013-04-20
Vera Bygeprojekt Konsult (anstilld sedan 10 ar) 2013-04-12
Andreas Bygeprojekt Konsult (anstilld sedan 6 manader) | 2013-04-30
Walter ABC* (f.d. Alumn (tidigare dteranstalld) 2013-04-10
Byggprojekt)
Regina IT-Konsulten Partner och HR-ansvarig 2013-02-22
Wilma IT-Konsulten | HR-avdelningen 2013-04-09
Olivia IT-Konsulten Manager (ateranstilld) 2013-04-09
Fredrik IT-Konsulten | Konsult (anstilld sedan 1 ar) 2013-04-03
Wilhelm CBA* (fd. IT- | Alumn 2013-05-10
Konsulten)

Tabell 4 - Intervjuer

*Foretagets namn dr fingerat, alumnens tidigare foretag anges i parentesen
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Intervjumetod

Efter genomging av den tidigare forskningen och en tydligare férstielse f6r undersékningsomri-
det férbereddes djupintervjuer med samtliga intervjuobjekt. Direkta intervjuer utférdes med syfte
att tillita intervjuobjektet besvara frigorna ur personens egna perspektiv (Silverman, 2010). Vi-
dare féljde intervijuerna en intervjumall med 6ppna fragestillningar. Oppna frigor rekommende-
ras bland annat av Quader (2007) dd metoden ger intervjuobjektet stérre frihet att besvara fragor
utan ledning av svar och didrmed blir en mer tillférlitlig informationskalla. Samtliga intervjuer tog
mellan 40-90 minuter och i enstaka fall kompletterades information via e-post med responden-

ten.
3.3.2 Sekundarkallor

Tidigare forskning har hittats i forskningsarbeten, litteratur och artiklar om alumninitverk. Vidare
har information om fdretagen himtats frin respektive hemsida f&r att erhélla information kring
foretagets bakgrund och verksamhet. I den méin som detta varit mojligt har dven interna doku-

ment gillande HR metoder anvints.

3.4 Analysmetod

For att pé ett strukturerat sitt svara pa forskningsfrigorna kommer analysens forsta del bestd av
en analys av de observerade férdelarna av alumnirelationer (Tabell 1). Analysen fortsitter med en
analys av observerade HR-metoder for respektive fallféretag. Analysen tar sedan en teoretisk
stindpunkt fo6r att utveckla och diskutera den teoretiska kopplingen mellan férdelarna och HR-
metoderna. Slutligen sammanfogas resultaten fér en jimforelse mellan féretagen dir dven vilka

slutsatser studien kan dra diskuteras.

3.5 Avgransning, validitet och reliabilitet

Avgrinsning

Med tanke pa denna studies omfattning blir det nddvindigt att gbra vissa avgrinsningar. Studien
dr dirfor begrinsad till tva medelstora (EU Kommissionen, 2003) svenskgrundade féretag, verk-
samma inom olika omriden av konsultbranschen. Vidare ir studien geografiskt avgrinsad till
Sverige, diremot har inga nirmare betraktelser gjorts vilken paverkan den geografiska placeringen
av ett foretag har for forskningsomridet. Studien kommer heller inte virdera upplevda férdelar
av alumnirelationer och inte ta stindpunkt i vilken observerad férdel som dr mest férdelaktig ur

ett affirsperspektiv £6r féretaget.
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Validitet
Validitet inom forskningen syftar till att kontrollera giltighet och relevans (Andersen, 1998) for
studieresultatet. Enligt Bryman (2002) kan det vara svirt att avgdra en kvalitativ studies validitet

da den sociala kontexten ir i stindig férindring.

Med ambitionen att uppnd hégsta méjliga validitet pa studien har intervjufrigorna utvecklats med
hinsyn till utveckling av det teoretiska ramverket under studiens ging. Kompletterande informat-
ion har 1 enskilda fall dven inhimtats frin respondenterna. Respondenterna har fatt information
om studiens syfte, dock ingen ndrmare information om studiens teoretiska bakgrund. Detta f6r

att respondenterna skulle kunna besvara frigorna med si stor Oppenhet som méjligt.

Reliabilitet

Reliabilitet anger 1 hur hég grad resultaten fran matmetoden faktiskt dr métbara och i hur stor grad
dessa resultat kan paverkas av tillfilligheter (Andersen, 1998). Vidare underséker reliabiliteten
huruvida studiens resultat skulle kunna aterskapas under identiska forhdllanden (Enerstvedt,

1989) samt i vilken utstrickning generella resultat kan dras av slutsatserna (Bryman, 2002).

D4 studien endast omfattar tvd fallféretag, samt fem intervjuobjekt per foretag, dr det svirt att
dra generella slutsatser ur resultatet. Fallféretagen och intervjuobjekten dr av olika anledningar
kanske inte representativa for branschen/fallféretaget som helhet. Diremot kan slutsatserna ge

goda indikationer som sedan kan prévas genom ytterligare kvantitativ och kvalitativ forskning.

4. Empiri

I f6ljande avsnitt beskrivs fallfGretagen utifran stegen rekrytering, introduktion, trdning och vida-
reutveckling, arbetsklimat och kultur, exitprocessen och alumnirelationer utifrdn tidigare presen-
terad referensram. Den empiriska beskrivningen syftar till att ge en 6verblick 6ver de tvd fallfére-

tagens verksamhet ur ett HR-perspektiv.
4.1 Byggprojekt

Byggprojekt grundades 1 slutet av 90-talet. Efter tvd ar hade foretaget 15 heltidsanstillda och idag
har foretaget cirka 130 anstillda. Foretaget har som ambition att fortsitta vixa organiskt och
méjligen 6ppna fler kontor framéver. Foretaget har under det senaste dret genomgatt en stor

genomarbetning av sin HR strategi, dven genom att ta in extern konsulthjilp (Paula).
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4.1.1 Rekrytering

Vid anstillning tittar I'T-Konsulten pd personens kompetens gentemot den roll man séker inom
foretaget. Kandidater méste kunna mota minniskor och kunna uttrycka sig vil, samt ha god
kompetens inom det omridet personen soker sig till. Som helhet letar man efter varierad perso-
nal och Paula fértydligar att egenskapen socia/ inte nédvindigtvis betyder att man maste vara den
som hoérs mest utan att personer kan vara sociala pd méinga olika sitt. Ser man till de anstillda sa
lockades de flesta av de spinnande arbetsuppgifterna, Byggprojekts goda rykte samt méjlighet till

personlig utbildning och vidareutveckling (Vera, Emma, Andreas).

Foretaget anstiller bade nyligen utexaminerade akademiker men dven personer med mangirig
erfarenhet. For att hitta duktiga utexaminerade akademiker har Byggprojekt en Employer Bran-
ding-strategi och deltar vid arbetsmarknadsmissor och liknande evenemang hos hogskolor (Pa-
ula). Ett flertal anstillda har dven blivit rekommenderade och rekryterade av anstillda pd Bygg-
projekt. Bide Emma, Vera och Andreas sokte sig till Byggprojekt efter rekommendation av en

van eller bekant.

Den anstillde gir allt som oftast igenom tva rekryteringsintervjuer, en med nirmaste chef och en
med en person frin HR-avdelningen (Andreas). Intervjuprocessen dr viktig f6r att sikerstilla att

ritt person anstills utifrin kompetens och personlighet (Paula).

4.1.2 Introduktion

Snabb integration i f&retaget ér ett ledbegrepp nir det kommer till personalpolitik inom Byggpro-
jekt (Paula). Direkt efter att en nyanstilld skrivit pd anstillningskontraktet skickar foretaget ut ett
vilkomstmail till personen och till samtliga anstillda pa Byggprojekt. Den nyanstillde introduce-
ras bade professionellt samt privat och &vriga anstillda uppmuntras att ta kontakt. Nyanstillda
bjuds dven innan de hunnit bérja med pa samtliga féretagsevenemang sd som resor och trinings-
och kompetensevenemang (Vera). De intervjuade anstillda sdg alla vildigt positivt pd detta kon-

cept dd man kinde sig vilkommen frin forsta stund (Vera, Andreas, Emma).

Vid anstillningsstarten ser Byggprojekt till att den nyanstillde fér tillging till sin arbetsplats, an-
vindarfirdig mobil och dator samt en bukett vilkomstblommor. Detta f6r att personen ska

kinna sig vilkommen och starten inte ska storas av tekniskt strul eller liknande (Paula, Vera).

I samband med anstillningsstart tilldelas en nyanstilld dven till en grupp och fir en sa kallad
fadder. Fadderns syfte dr att agera som en mentor under hela anstillningstiden men fyller speci-
ellt i bérjan en viktig funktion da det dr faddern som ska sikerstilla att den nyanstillda genomfor

upplagt schema for att introducera bide de sociala- och administrativa (tidrapportering, I'T etc.)
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aspekterna med att jobba pa Byggprojekt. Faddern har dven ett ansvar att ta med den nyanstillda
pé fika och luncher med syfte att utéka personens nitverk. Nyanstillda dker dven ut pa studiebe-
s6k 1 borjan av sin anstillning for att f4 en uppfattning om de projekt Byggprojekt utfér samt for
att lira kinna de andra anstillda pé féretaget (Paula). Detta ansidg Andreas var vildigt givande f6r
att snabbt komma in i féretaget och lira kinna sina kollegor. I tillige har man ett basutbildnings-
paket som ska avklaras under ett halvir. Detta innehéller méten med ledning, ekonomiavdelning,

sin fadder och nirmaste chef (Paula).

For de yngre anstillda finns en egen social grupp som kallas ”Brookies”. Denna grupp har f6r
nirvarande tre ambassadérer som regelbundet ordnar olika arrangemang (exempelvis bowling
eller brinnboll) riktat till yngre medarbetare pd Byggprojekt (Vera). Samtidigt uppmuntras samt-
liga anstillda att delta, s att ingen utesluts (Paula). Andreas menar att detta dr ett bra sitt att lira
kinna sina medarbetare nirmare och ha kul tillsammans. Det underlittar kontakt i samband med

arbetet vid senare tillfallen.
4.1.3 Traning och vidareutveckling

Byggprojekt férséker konstant bidra till de anstilldas vilmédende och vidareutveckling (Paula).
Foretaget hiller regelbundna mal-och utvecklingssamtal didr den anstilldes prestation bedéms
samtidigt som den anstillde far mojlighet att stilla fragor samt ge feedback till 6verordnade och
féretaget. Mal-och utvecklingssamtalen hélls tva ganger per ir och utférs av den anstilldes ndrm-
aste chef och vid behov involveras dven HR-avdelningen (Paula). Under utvecklingssamtalen
liggs dven en plan fOr vidareutbildning och utveckling genom nya arbetsuppgifter samt kurser
och seminarier som halls antingen internt genom det sd kallade Byggprojekt Academy eller ex-

ternt (Andreas).

Byggprojekt har dven ett 16nesystem och en karridrstrappa som r tydligt reglerat och dr transpa-
rant i sitt utformande. Den anstillde vet vilka mdl som ska uppfyllas f6r att kunna fa en 16nedk-

ning samt vilka férvintningar som finns for att kunna befordras (Andreas, Vera).

Under aret anordnas det d4ven minst tvd konferensdagar dér samtliga anstillda dker ivig for att
uppdateras om nuvarande lige for fOretaget, framtida visioner och mdlbild. Hir involveras de
anstillda ofta 1 workshops och diskussioner med syfte att ta del av allas dsikter for att f6rbittra
verksamheten (Paula). De anstillda uppskattar konferenser, dd det ger mojlighet att pAminna sig
sjilv om foretagets mal och strategier samt paverka. Aven den sociala aspekten och tillfillet att

umggds tillsammans lyfts fram (Vera, Walter).
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4.1.4 Arbetsklimat och kultur

Pa frigan vad som karakteriserar en Byggprojektare 4r manga eniga i sina uttalanden. En Bygg-
projektare dr 6dmjuk, social, duktig och intelligent (Walter, Emma). Flera intervjuobjekt utryckte

att Byggprojekt har en stark foretagskultur.

Vera och Walter som var anstillda under bolagets starttid beskriver en positiv stimning och na-
got som kan kallas Byggprojektare-anda. Nistan samtliga anstillda var i 20-drs dlder: ambitiésa
och sociala, vilket skapade en dppen stimning med hogt till tak (Walter). De anstillda umgicks
intensivt och det anordnades regelbundna event, s som middagar och resor, vilket bidrog till det
positiva arbetsklimatet. (Walter) Anstillda kunde pa eget initiativ hitta pa roliga hindelser och
6verraskningar som personer inom féretaget gjorde pa eget initiativ f6r att lyfta upp stimningen
pé arbetsplatsen (Vera). Detta bekriftas dven av Paula vars fOrsta intryck av Byggprojekt var ett
féretag dir de anstillda gbr roliga saker ihop samt att f&retaget inte var sa styrt av regler utan

satsade mer pd flexibilitet.

De flesta respondenter berittar om att foretagets tillvixt de senaste dren har bidragit till 6kade
utmaningar att bibehélla den ursprungliga foretagskulturen. Samtidigt visar man férstaelse for
utvecklingen di man anser att det dr orimligt att behdlla en relativt intim f&retagskultur med Gver
100 anstillda (Walter, Vera, Emma). Som nyanstilld anser Andreas dock fortfarande att Byggpro-
jekten dr en bra arbetsplats med “hogt till tak” och trevliga kompetenta kollegor. Han kan dock
inte relatera sig till ordet "Byggprojektare-andan”, vilket han tror kan beror pa att han fortfarande
ir relativt ny pa foretaget. Aven Vera och Emma framhaller att de fortfarande trivs vildigt bra pa

Byggprojekt och ir stolta att arbeta pé foretaget.

I och med att foretaget vixte och fler som var med frin borjan avslutat sin anstillning, férind-
rades kulturen relativt okontrollerat, ndgot som har lyfts inom HR-strategin pé senare tid (Paula).
Paula sjilv vet inte vad “Byggprojekt-andan” ska vara men idag ska féretagskulturen genomsyras
av virdeorden EKO = Engagemang, Kvalitet och Omtanke. Aven Andreas tror att ”Byggpro-
jekt-andan” och en Byggprojektare kan definiera sig vildigt olika genom de femton aren foretaget

har existerat.

Bygeprojekt distribuerar VD-brev for att informera om den nuvarande situationen, bade ekono-
miskt och verksamhetsmissigt men brevet innehaller ocksa information om nastkommande soci-
ala aktiviteter. Vidare halls informationsméten var tredje manad, dir samtliga anstillda férvintas
delta (Andreas). Overlag tycker anstillda att informationsférdelningen fungerar bra pa Byggpro-
jekt (Vera, Andreas).
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Som tidigare nimnts anordnar Byggprojekt konferenser och féretagsresor, dessa har dven till
syfte att bidra till sociala evenemang och skapandet av gruppkinsla. Med samma syfte anordnas
dven sommar- och julfester, middagar och fredagsfikor for att ge de anstillda mojlighet att ha kul

tillsammans (Paula, Emma).

I tlldgg till utbildningsmdijligheterna stodjer Byggprojekt dven egna initiativ till intressegrupper

och idrottslag for de anstillda, detta for att stimulera och 6ka de anstilldas vilméiende (Paula).

4.1.5 Exitprocessen

Nir en person viljer att sluta pa Byggprojekt ska kontakt férst ske med ndrmaste chef for att
drendet sedan kopplas vidare till personalavdelningen (Paula). Avslutningssamtal hills med alla
anstillda som slutar f6r att kunna fanga upp orsaker bakom beslutet. Man anvinder sedan den
informationen till att férbéttra verksamheten och personalpolitiken. Orsakerna som ofta nimns
vid anstillningsavslutning dr att den anstillde vill komma bort fran konsultbranschen och till
koparsidan for att kunna utvecklas. Detta innebir att manga hamnar hos Byggprojekts leveranto-
rer eller kunder (Paula). F6r Walter som slutat hos Byggprojekt tva ganger handlade forsta
gangen just om en ny mdjlighet inom ett byggbolag. Andra gangen berodde hans uppsigning
dock pd problem i en personlig relation med sin dévarande chef. Nir anstillda slutar upplevs det

ofta som trakigt bland 6vriga anstillda men det visas forstdelse for beslutet (Vera, Emma).

Avslutningssamtalen har tillkommit pa senare ar och Walter upplevde det som ett bra sitt att
avsluta anstillningen, dir han fick mdjlighet att diskutera orsakerna bakom beslutet samt kunde

kinna av fOretagets syn pa hans val att sluta.

Under avslutningsprocessen informeras alltid personer om Byggprojekts alumniverksamhet och
bjuds in att delta i evenemang lingre fram. Personen tillfragas 4ven om nya kontaktuppgifter f6r
att kunna bibehilla kontakten (Emma). Slutligen sa avtackas alla anstillda genom en ceremoni,
dir de tilldelas ett diplom samt fir en officiell inbjudan till nitverket. Avtackningen ger ocksa

méjlighet £6r Gvriga medarbetare att tacka av en kollega pa ett bra sitt (Vera).

4.1.6 Alumnirelation

Byggprojekt har en tydlig strategi kring sina alumni och har pa grund av detta dven skapat ett
strukturerat alumnindtverk med en ansvarig person samt ytterligare tvd som understédjer. Paula
ser det som en sjilvklarhet att integrera alumniverksamheten i helhetsstrategin f6r HR och att
alumninitverket dr en dela av ett helhetskoncept som stricker sig frin Employer Branding 6ver
Talent Management till alumnindtverket. Alumnindtverket ska ses som en del av Byggprojekts

verksamhet och ett sitt att f4 nuvarande anstillda att forstd att Byggprojekt satsar pa sina medar-
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betare (Emma). Andreas anmirker dven att han tror att alumnikontakt dr sarskilt viktigt inom
konsultbranschen da man pa minga sitt kan ha nytta av goda kontakter lingre fram (kunder,
leverantdrer). Han kinner dven att alumnindtverket visar att Byggprojekt satsar langsiktigt pa sina

anstallda.

Alumniverksamheten har under varen dven fitt en egen programforklaring (Paula). Ur denna
utgdr att alumniverksamheten har som primdrt syfte att ”skapa en arena for nitverkande mellan
tidigare och nuvarande anstillda pa Byggprojekt”(fran Byggprojekts hemsida). I sammanhanget
fick alumniverksamheten dven en budget fér dret. Tidigare har verksamheten erhillit finansiella
medel vid behov. Féretaget valde dock inte, som en extern konsult i Talent Management hade
foreslagit, att utvidga alumniverksamhetens strategi och satsa pa si kallade nyckelalumni. Detta
kindes enligt Paula inte rdtt med tanke pa alumninitverkets tidigare syfte att frimst vara en social
m&tesplats och fokusen riskerade att hamna fel. Daremot ser Byggprojekt férdelar med att kunna

utvidga relationer och kontakter med sina alumni.

Samtliga anstillda édr vilkomna pa alumniaktiviteter och inga atskillnader gérs med hinsyn till
nuvarande arbetsgivare, eventuella bestillarférhillanden eller form av anstillningens avslutning,
Ambitionen dr att ordna fyra triffar per ar, och i samband med dessa ordnas aktiviteter si som
studiebesék pa byggarbetsplatser (ofta bjuder alumni in till sina nya projekt) eller féreldsningar.
Under middagarna har man emellanat spelat spel sd som fragesporter om Byggprojekt och lik-

nande (Emma).

Frimsta kommunikationsvigarna f6r kontakt med alumni 4r via mailutskick och alumnigruppens
Facebooksida, i framtiden finns det dven planer pa att skapa en Linkedingrupp med syfte till att
bittre kunna hantera alumnernas kontaktuppgifter. Vidare anstringer sig den ansvariga gruppen
att stindigt uppdatera kontaktinformationen, vilket enligt Emma, som dr alumniansvarig, inte
alltid 4r det littaste i och med en stindig rorlighet bland arbetsplatser hos alumni. Idag deltar

cirka 60-80 personer i alumninitverket (Emma).

Nuvarande anstillda informeras ocksid om alumnitriffar och kan pa s sitt delta under triffarna,
nigot som ledningen uppmuntrar (Emma). Som nyanstilld deltog dven Andreas pd sin fOrsta
alumnitriff och trivdes bra 1 sammanhanget, da det gav mojlighet att lira kidnna forre detta an-
stillda samt ta del av historier fran férr. En positiv effekt av alumninidtverket dr att det kan leda
till dteranstillning av alumner (Emma) Sju personer har dterkommit till féretaget under Paulas tid

pa Byggprojekt, varav en person, Walter, har dterkommit till féretaget tva ganger.
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4.2 IT-Konsulten

4.2.1 Rekrytering

Pa studiens andra fallféretag IT-Konsulten édr Talent Management dr en central process som styrs
av affirsenheten Kompetenscentrum (KC) d4 man anser att de anstillda dr den stOrsta tillgingen
man har och det blir extra viktigt att rekrytera ritt personer. Speciellt nir man 4r ett tillvixtbolag
har man inte rdd att gbra avkall pa kvalitén nir man rekryterar. (Wilma) En till orsak att skota
rekryteringen in-house dr att man anser sig sjilv ha storst kunskap om sina behov, genom att ha
en djup inblick i foretaget och konstant triffa konsulterna (Wilma). Aven Regina bekriftar denna
bild och menar att IT-Konsulten har ett tydligt behov av att veta vem man beh&ver och hur man

hittar ritt person.

En viktig strategi i rekryteringen 4r det sd kallade ”Who do you like on Board” (WDYLOB) dir
nuvarande anstillda far foresld limpliga kandidater ur deras personliga nitverk. Fredrik blev ex-
empelvis rekryterad genom en rekommendation (Wilma). Aven Olivia och Wilhelm blev rekom-

menderade av en vin som redan arbetade pa I'T-Konsulten.

En annan viktig strategi dr tydlig Employer Branding frimst mot KTH, Chalmers, Linképing och
Uppsala (Regina). Detta har byggt upp en igenkinning bland studenter och IT-Konsulten beho-
ver numera aldrig annonsera lediga positioner, da rekryteringen sker via personalens nitverk. IT-
Konsulten har som ambition att rekrytera ’topp tio”-procent av de presterande studenterna fér
att kunna signalera kvalitet gentemot IT-Konsultens kunder (Wilma). Det som lockade de an-
stillda att s6ka var fOretagets goda rykte, utvecklingsmdjligheterna inom ett tillvixtféretag samt

de férmedlade virderingarna (Fredrik, Wilhelm).

Nir man rekryterar personer ser man frimst till tre ledord: kompetens, kreativitet och affirs-
missighet och utifrin dessa kdrnvirden gérs en bedémning éver personens limplighet som an-
stilld (Wilma). Vidare behéver man den ritta akademiska utbildningen, relevanta erfarenhet samt
engagemang och driv. Kan man uppvisa ett tydligt driv genom tidigare erfarenheter kan det

kompensera f6r mindre erfarenhet inom IT-omridet (Regina).

Rekryteringen gir till genom tre steg. Forst triffar personen en person pa KC, for att sedan gd
vidare till intervju med en seniorkonsult och i ett sista steg traffar man en partner. Detta for att

sdkerstilla att personen passar in hos I'T-Konsulten (Regina).
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4.2.2 Introduktion

Direkt efter péaskriften av arbetskontraktet jobbar I'T-Konsulten med att integrera den nyanstillde
i foretaget. Den nyanstillde fir ett vilkomstbrev som samtliga pa fOretaget tar del av. Personen
introduceras och det berittas vilka arbetsuppgifter personen kommer att ha (Olivia). Fredrik
minns brevets positiva inflytande under starttiden da personer kunde pabérja konversationer med

honom betriffande hans bakgrund.

Redan innan anstillningsstart ges dven méjlighet f6r den nyanstillde att beséka kontoret, fa till-
gang till arbetsmobil och dator. Detta har enligt Wilma tva syften, 4 ena sidan ir personen redo
att kunna bérja jobba fran forsta dagen, samtidigt ges méjlighet att ldra kinna kontoret och med-
arbetare redan innan den férsta dagen. Under den forsta dagen har man sa kallade introduktions-
block som inkluderar triffar med Gvrig personal men dven introduktioner till administrativa
funktioner inom féretaget (Regina). Under forsta dagen dr det kutym att den nyanstillde dter
lunch med sina nirmaste medarbetare (Wilma). IT-Konsulten anordnar dven sd kallade intro-
duktionskvillar f6r nyanstillda dédr nyanstillda fir information kring administrativa funktioner

samt fir lira sig mer om IT-Konsulten som féretag samt vad man kan erbjuda sina kunder.

Varje nyanstilld tilldelas en mentor, eller "Buddy”, som ska agera som stéd for personen under
anstillningstiden hos IT-Konsulten. Samtidigt inkluderas personen i samtliga mailutskick, far
delta pd konferenser samt fir tillging till all teknisk utrustning man kan tinkas behdva redan

innan anstillningstiden paborjats (Regina).

For nyexaminerade nyanstillda finns det sa kallade introduktionsprogrammet ”IT-huset”. Detta
program har till syfte att introducera de nyanstillda till IT-Konsulten och rollen som IT-konsult
(Fredrik) och inkluderar ”on the job training” men dven sociala initiativ och tillstillningar med
syfte att ge personerna en bra start i foretaget. De nyanstillda fir olika uppdrag att genomféra,
detta kan stricka sig fran luncher med personer i partnergruppen till gruppaktiviteter med resten
av personerna som dr i Greenhouseprogrammet. Fokus ligger fran pd att snabbt férmedla de
interna processerna i foretaget samt lita nyanstillda diskutera, reflektera och arbeta kring IT-

Konsultens virdeord (Wilma, Olivia).

4.2.3 Traning och vidareutveckling

Den mentor som varje anstilld tilldelas vid anstillningsstarten har ett ansvar for att vara perso-
nen som den anstillde kan vinda sig till vid fragor och funderingar kring personens roll pa IT-
Konsulten (karridrsutveckling etc.). Varje anstillda har tva arliga samtal med sin mentor for att
stimma av ldget samt fundera Sver mojliga utvecklingssteg. I tilldge utfor affirsenheten KC pa

IT-Konsulten tva malsamtal per 4r med varje anstdlld. I dessa gar man igenom den anstilldes
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prestation, avklarade mal sedan senaste samtalet, samt f6r en diskussion kring nya malsittningar.
Utifran prestationen gors dven en bedémning f6r eventuell 16neSkning eller kliv upp for karridrs-
trappan (Wilma). Mal-och utvecklingssamtalen upplevs som ett bra sett att stimma av sin egen

prestation av de intervjuade anstillda (Fredrik, Olivia).

IT-Konsulten har ocksa etablerade Kompetensceller, grupper med olika intresseomriden dér de
anstillda pa frivillig basis kan delta. Dessa Kompetensceller stricker sig frin programmering till
web-design (sammanlagt 15 stycken). Cellerna édr uppstartade pa de anstilldas egna initiativ och
nya idéer till celler mottas girna av ledningen. Syftet med dessa grupper dr frimst kunskapsdel-
ning men dven att skapa sociala métesplatser for de anstilld (Wilma). Manga anstillda utnyttjar
méjligheten att delta 1 kompetenscellerna, Fredrik dr bland annat med i tvé stycken. Walter tycker

att konceptet kompetensceller 4r nagot som gor att I'T-Konsulten sticker ut bland andra fSretag.

Varje anstilld har i sin helhet dven cirka atta personer som en anstilld kan rikta sig till med fragor
rérande sitt arbete. IT-Konsulten dr en nitverksorganisation och enligt Regina kan det ibland
vara svart att veta vem som dr ansvarig f6r vad inom féretaget. Det som krivs av individerna dr
att fraga. Detta har varit en tilltagande utmaning i samband med den snabba tillvixten hos IT-

Konsulten och skiljer sig fran hur det var vid fretagets uppstart (Regina).

Under foretagsresorna som hills cirka tva gianger per ar utférs workshops och kompetensut-
vecklingar frimst av anstillda pd foretaget som berittar om specifika arbeten de genomtért och
hur de lirdomarna kan 6verfdras pa andra projekt 1 organisationen (Olivia). Under resorna brukar
foretagsledningen dven ta tillfille 1 akt att diskuterar mal och strategier for framtiden dér de an-

stillda far moijlighet att stilla fragor och péverka riktningen (Regina).

4.2.4 Arbetsklimat och kultur

Det som lockar de anstillda till féretaget dr en prestigelds kultur; de anstéllda dr Sppna, trevliga
och team-kinslan (Fredrik, Wilma). Olivia beskriver stimningen som en bra blandning av god

stimning och press att leverera kvalitetsarbete till kund.

En annan viktig del i organisationskulturen dr féretagsresorna (Wilma), dessa sker tva ginger per
ar och alltid till hemlig ort. Partnerna pa foretaget delar ut priser och resan dr pdakostad. Vid pris-
utdelningen kndar sig, av tradition, samtliga personer pi fOretaget ner och gratulerar mottagarna

med singen ”You’re the inspiration” med Chicago (Olivia).

Olivia lyfter dven fram kontinuiteten i det arbete IT-Konsulten ligger ner i att implementera
virdeorden: kompetens, kreativitet och affirsmissighet. Dessa har legat till grund f6r IT-

Konsulten sen starten och repeteras vid samtliga féretagsresor och andra evenemang. Olivia tror
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dven att det har varit en bidragande orsak till varfér I'T-Konsulten lyckats behalla sin foéretagskul-
tur trots den snabba personaltillvixten. Biade Fredrik, Wilma och Wilhelm nimnde dessa virde-

ord under sina intervjuer.

IT-Konsulten varvar samtliga workshops, konferenser och resor med sociala evenemang och
fritidsaktiviteter. I tillige anordnas dven jul-och sommarfest for alla anstillda. Detta f6r att ge
utrymme for nidtverkande mellan de anstillda f6r att bygga upp lagkinsla under roliga former
samt Oka alla anstilldas trivsel pa foretaget (Wilma, Wilhelm). Inom ramen av programmet IT-
huset utférs méinga aktiviteter med syfte att skapa bra relationer bland de unga anstillda. Exem-
pelvis har Greenhouse-grupper skapat tidningen ”IT-Konsulten Vouge”, startat jaimstilldhetspro-

jekt och deltagit i olika tivlingar.

Inom IT-Konsulten finns det dven manga idrottslag i bland annat fotboll, innebandy och 16p-
ning. Vissa av lagen tivlar i olika serier medan andra enbart triffas pd motioneringsbasis. Regina
menar att det dr viktigt att stodja vilmdende bland IT-Konsultens anstéllda och tycker dven att

lagen fyller ett representationssystem utat.

En dterkommande symbol for foretaget dr en stor histfigur som huserar i Stockholmskontorets
trappuppgiang. Wilma berittar att den dven finns pd 6vriga I'T-Konsulten kontor och agerar som
symbol f6r IT-Konsulten med virdeorden: statk och trygg. Histen uppstod som en “kul grej”
(Wilma) och har blivit nagot manga kopplar starkt till IT-Konsulten (Fredrik, Olivia). Histen far
exempelvis f6lja med pa arbetsmarknadsmissor vilket 4r ett sitt att skapa kultur inom fértaget

men dven studenter och kunder kopplar histen till IT-Konsulten (Wilma).

4.2.5 Exitprocessen

IT-Konsulten har som ambition och strategi att anstilla toppresterare, vilket dr positivt £6r fore-
taget och symboliserar kvalitét gentemot kund. Samtidigt som det gor IT-Konsultens anstillda
eftertraktade bland féretagets kunder samt konkurrenter. Det kan dirfér uppsta kinsliga situat-
ioner nir kunder rekryterar I'T-Konsultens konsulter eftersom foretaget investerat vildigt mycket

i sina konsulter (Regina).

Enligt Regina finns det tre huvudorsaker till varfér man slutar. Den ena dr att personen inte kin-
ner att man passar in i konsultyrket, den andra dr att manga kinner ett behov att starta eget me-
dan en sista orsak kan vara att personen har sett konsultyrket som en bra start i karridren men vill
leta sig vidare till andra branscher (Regina). Olivia nimner ocksa att en orsak kan vara att man

inte kinner sig passa in 1 den starka foretagskulturen som existerar.
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Om en anstilld vill avsluta sin anstillning pa I'T-Konsulten har denne tva primira kontaktperso-
ner: HR-funktionen eller den anstilldes mentor. Enligt Wilma dr det smidigast att gi via HR och
limna in sin avskedsans6kan. Efter det tilldelas en patrtner uppdraget att hantera avslutningspro-
cessen, som bland annat innehéller avslutningssamtal (exitsamtal) med syfte att fa veta varfér
personen valt att sluta samt om det dr ndgot man kan gbra for att dndra pa beslutet (Wilma).
Vidare innehéller avslutningssamtal diskussion om hur den anstillde ser pd IT-Konsulten som

téretag och hur denne kommer prata om IT-Konsulten framéver.

Anstillningsavslutningar kan dven vara vildigt kdnsloladdat, bide Olivia och Wilma upplevde
starka kinslor bade bland medarbetate och anstillda. Regina och Olivia upplever bada att anstall-
ningsavslutningar tas personligt av inblandade personer och medarbetare. En tid efter att Olivia
valt att sluta kinde hon obehag f6r att méta vissa fran I'T-Konsulten eftersom hennes val hade
skapat sa stora kinslor. Olivia anmirker att just exitprocessen dr nagot IT-Konsulten kan bli
bittre pé, sd att anstillda som viljer att avsluta ska kunna limna med en bra kinsla gentemot
féretaget. Wilhelm i sin tur beskriver sin avslutning som férhallandevis odramatiskt, vilket enligt
honom kan bero pa den korta tiden han var pa IT-Konsulten. Han uppskattar dock processen av

avslutningssamtal och 6vertalningstérsék f6r att f4 honom att stanna kvar.

4.2.6 Alumnirelation

IT-Konsulten har, som tidigare nimnts, inget strukturerat alumninitverk. Foretaget har visserli-
gen information om sina alumni men arbetar inte aktivt med en sidan lista eller begreppet
alumni. Snarare inkluderas dessa personer i ett stérre nitverk med personer som dr relevanta f6r
IT-Konsultens verksamhet (Regina). Diremot finns det ett tydligt helhetstink kring Talent
Management genom affirsenheten KC och ett mer strukturerat alumninitverk 4r i planerna
framéver. Framsta kontaktplanen planeras dd vara kontaktsidan LinkedIn (Wilma). Ett problem
stiller gransdragningen med vem som ska kunna fi vara med i alumnindtverket dd vissa personer

limnat foretaget under kinsligare omstindigheter 4n andra (Regina).

Wilma ser behovet av ett mer strukturerat nitverk dd man idag har regelbunden kontakt med
ménga alumner men saknar strukturer att uppehalla den kontakten. Wilma har startat en grupp
inom foretaget med namn IT-Konsulten Reloaders f6r personer som aterkommit till IT-
Konsulten. Denna grupp samlar tillsammans dven namn péd och tar kontakt med personer som
skulle vara intressanta att dteranstilla i framtiden. Detta har blivit sdrskilt intressant med tanke pa
IT-Konsultens tillvixt och att man nu kan erbjuda arbetsuppgifter och roller som man inte kunde
tidigare (Wilma). Regina menar ocksd att vissa av alumnerna kan bli intressanta f6r méjliga ater-
anstillningar lingre fram samt som potentiella kunder. Vidare kan man genom alumnikontakt fa

information om vilka utvecklingar som sker i branschen.
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En ging i manaden bjuds anstillda, personer i rekryteringsprocessen samt andra for foretaget
intressanta personer till en si kallad manadsol. Till denna kan dven alumni bjudas in, did genom
personlig kontakt med ndgon i féretaget (Wilma). I tillige foljer KC i vissa fall upp relationen
med anstillda som slutar genom sa kallade uppfoljningssamtal dir man diskuterar vad IT-
Konsulten kan férbittra for att bibehalla sina anstillda (Wilma). Till Wilhelm och Olivia férmed-

lades ocksa att det fanns méjlighet att komma tillbaka till IT-Konsulten.

Wilma blev under 2009 uppsagd fran sin position, da ledningen, med hinsyn till finanskrisen, inte
trodde man skulle rekrytera under dret och KC dérfér blev 6verbemannat. Wilma upplevde upp-
sdgningen och limnandet som oerhort trakigt, frimst for att hon trivdes si bra inom IT-
Konsulten. Samtidigt f6rstod hon orsaken bakom beslutet. Under tiden hon var borta fran fore-
taget hade hon regelbunden kontakt med sin tidigare kollega som var kvar pi IT-Konsulten.
Orsaken till att hon valde att aterkomma till f6retaget berodde pé att I'T-Konsulten valde en akti-
vare satsning pi KC-funktionen. Aven Olivia, som slutat pa IT-Konsulten pa grund av ett VD-

jobb, valde att komma tillbaka efter att man kunnat anpassa en ny roll till henne.

Olivia menar att hon tror att en stark foretagskultur, ur ett alumniperspektiv, skapar 6kade inci-
tament att bibehilla kontakt med féretaget. Om personen kinner att man lagt ner sin sjil i jobbet
for ett foretag sa blir det inte bra om man kédnner att man ignoreras sd fort man limnar féretaget.
Regina gar 1 samma tankeging och menar att ett strukturerat alumninitverk Skar féretagets rykte

som arbetsgivare som tar hand om sina anstéllda.

5. Analys

For att pé ett strukturerat sitt svara pa forskningsfrigorna kommer analysens forsta del bestd av
en analys av de observerade férdelarna av alumnirelationer (Tabell 1), i en andra del av en analys
av observerade HR-metoder f6r respektive fallféretag utifrdn ramverket presenterat i Figur 3

(teoretisk referensram).
5.1 Byggprojekt

5.1.1 Analys av observerade fordelar: Byggprojekt

Ur empirin framgir att Byggprojekt uppvisar de flesta definierade férdelar som dr f6rknippade
med foretags alumniverksamhet. Byggprojekts alumner verkar tydligt bendgna att bidra till orga-
nisationen; allt ifran att bestilla tjinster som kunder till att erbjuda anstillda hjilp med kontakter
och information. Nedan sammanstills de férdelar som observerats under studien med tillhérande

exempel.
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Tabell 5: Observerade fordelar byggprojekt

Finns
Kategori Upplevd fordel Exempel
fordel?
Rekrytering Utokat rekryteringsnit- Ja Triffar andra féretag genom
verk/Alumni rekommenderar alumninitverket
Rekrytering Aterkommande alumni/ligre Ja Flertalet alumni har dterrekryterats,
rekryteringskostnad vid ateranstill- behéver inte uppstartstrining
ning
Affirsutveckling Alumni som kunder, leverantérer Ja Alumner som nu sitter i bestéllarposit-
eller samarbetspattner ion hos kunder har bestillt tjanster
Affirsutveckling Alumni som potentiella lingsiktiga Nej
investerare
Kunskap och innovation | Killa till marknadsinformation Ja Studiebesék pa alumners nya byggpro-
jekt, diskussioner under alumnitriffar
Kunskap och innovation | Alumni som kunskapsbevarare Ja Mojlighet att fraga alumni om tidigare
projekt.
Marknadsféring /PR Alumni som link till nya branscher Ja Flertalet alumni arbetar hos konkur-
och nitverk renter, bestillare eller leverantorer
Marknadsféring /PR Utokat vatru- Ja Alumner talar gott om Byggprojekt, till
mirke/Ambassadorsskap konkurrenter. Uppmarksammas for
sitt alumninitverk
Foretagskultur Utokad delaktighet och dgarkinsla Ja Alumninidtverket har tidigare drivits av
bland anstillda f6r féretagets engagerad personal pé eget initiativ.
framgang
Foretagskultur Utokad lojalitet och tillit bland Ja “Alumninitverket visar att Byggpro-

anstallda

jekt satsar langsiktigt pa sina anstillda”

(Andreas)

Tabell 5 — Observerade fordelar Byggprojekt

Som tabellen ovan visar finner studien nio av de tio férvintade férdelarna hos Byggprojekt. Fore-

taget har férdelar ur samtliga kategorier vilket tydligt kan beskrivas som en férdelaktig alumni-

verksamhet. Friagan dr nu vilka foérutsittningar som legat till grund fér denna férdelaktiga
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alumniverksamhet. Efterfoljande analys kommer dirfér férsoka dra slutsatser kring huruvida
Byggprojekt genom sina HR-metoder skapat forutsittningar for ett medborgarskapsbeteende
under anstillningstiden, som i enlighet med tidigare presenterat teoretiskt ramverk skapar mojlig-

het till férdelaktiga alumnirelationer.

5.1.2 Analys av Byggprojekts HR-metoder

Detta avsnitt kommer analysera Byggprojekts enskilda HR-metoder under de anstilldas tid pa
foretaget utifrin hur dessa underbygger identifikation och UOS och didrmed har paverkande

effekt pa de anstilldas medborgarskapsbeteende.

Rekrytera via rekommendation och frdn renommerade utbildningar

Byggprojekt anstiller nyutexaminerade fran de bésta svenska utbildningarna vilket signalerar
prestige. Anstillda uppmanas dven att rekommendera bra personer att soka till féretaget, vilket
varit fallet f6r tre av de som vi intervjuat. Genom att anstéllda fir rekommendera nya anstillda
bidrar detta att medbestimmande (ri#tvisa) och Skar ansvarskinslan f6r Byggprojekts framgang

bland de anstallda.

Testa kandidater genom flertalet intervjuer

Vid anstillning gir personer igenom tva intervjuer 1) med ndrmsta chef och 2) med en person
fran HR-avdelningen. Under intervjuerna utvirderas kandidaterna utifran efterfraigad kompetens
samt om man socialt och passar in i féretaget (Paula). I nuvarande processer utvirderas dven
intervjuerna mot virdeorden (engagemang, kvalitet och omtanke) vilket genomsyrar kulturen pé
Byggprojekt. Genom att nya utvirderas fran virdeord tydligeors organisationens virderingar redan i
intervijustadiet. Byggprojekteringsbolaget kan dven vilja kandidater som de anser passar med den
nuvarande kulturen och de wvdrderingar som foéretaget har vilket 6kar chanserna for att de nyan-

stillda skall identifiera sig med och internalisera virderingarna.

Introduktion och vilkomnande

Vid signering av kontrakt skickas ett vilkomstmail ut till samtliga anstillda som introducerar den
nyanstillde f6r de anstillda och bjuds dven med pa alla arrangemang som Byggprojekt genomfor.
Fran kontraktet signerats ses individen som en del av Byggprojekt vilket initierar en medvetenhet
om en identitet som en del av Byggprojekt, vilket dven bidrar till en wedvetenbet om utomstaende
grupper. Vilkomstbrevet, som skickas till alla medarbetare, uppvisar dven #ransparens 1 information-
en och boér siledes dven stirka UOS genom rittviseaspekten. Att dator och telefon dr framstillt,

samt att en bukett blommor stir pa bordet under férsta dagen uppvisar UOS dé det signalerar att
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foretaget ser ett virde i det bidrag som den nyanstillde som individ tillfor f6retaget (Org. belining
och arbetsforbillanden).

Fadderskap under introduktion/Mentor under karriir

Under forsta dagen tilldelas den nyanstillde en fadder som syftar till att agera mentor under indi-
videns hela anstillningstid, men speciellt under forsta tiden. Mentorer ger en 6kad kinsla av or-
ganisatoriskt stéd genom s#d fran dverordnade samt dven som en tydlig signal kring Bygeprojekts

virderingar om omsorg om sina kollegor.

Triningsprogram under sex mdnader

De nyanstillda fir under sex mdnader genomga ett baspaket med utbildningar och méten for att
lira kinna olika medarbetare och projekt. Denna start dr en introduktion till Byggprojekts virde-
ringar och kultur och férmedlar en tydlig satsning frin foretagets sida pa den nyanstillde som

bidrar till dennes identifikation och upplevt stéd av foretaget.

Urvecklingssamtal och tydlig karridrstege

Byggprojekt satsar tydligt pa att utveckla sina anstillda. Under utvecklingssamtalen som hélls tva
ganger per dr fir personalen mojligheten att ge specifik feedback kring sin situation pa foretaget.
Detta 6kar uppfattningen om medbestammande och dirmed uppfattningen om en ri#vis behandling.
Under samtalet ldggs dven en plan f6r vidareutbildningar vilket i sig signalerar stdd och satsning
fran foretaget. Utvirderingen av de anstillda utifrdn de mél som stillts upp pa den fransparenta
karridrstegen och beléning och avancemang dr kopplade till detta ger de anstillda en tydlig bild av
vad som virderas samt vad som krdvs for att avancera. Transparenta mal signalerar en rattvis
behandling men dven organisationens varderingar genom att medarbetare vet vad som krivs for att

avancera.

Konferenser och workshops

Under de konferenser Byggprojekt anordnar under minst tva dagar varje ar far deltagarna aktivt
delta och diskutera organisationens mil och vision samt hur verksamheten kan férbittras. Upp-
muntrandet av alla anstillda till att ta del i diskussioner kring féretagets utveckling 6kar identifi-
kation genom att de anstillda fir tydligare bild av féretagets verksamhet (varderingar). Samtidigt
som medbestimmande signalerar en rattvis relation till de anstillda. Konferenser och utbildningar

signalerar dven att foretaget safsar pd de anstilldas utveckling vilket bor stirka de anstilldas UOS.

Kultur och virderingar: Engagemang, Kvalitet och Omtanke och Byggprojektare
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Byggprojekt har tydliga kulturella virderingar som ir synliga for alla. Dessa d4r EKO (Engage-
mang, Kvalitet och Omtanke) vilka verkar ha internaliserats hos de flesta som arbetar pa foreta-
get. Dessa virderingar férmedlas konsekvent till de anstillda under féretagsresor och konferenser

samt i informationsutskick, vilket bidrar till 6kad identifikation med fOretaget.

Anstillda hos Byggprojekt beskriver ofta sig sjdlv och sina kollegor som Byggprojektare och an-
vinder dven liknande virdeord, som drivna, 6dmjuka och intelligenta f6r att karakterisera en
Byggprojektare. Att de anstillda anvinder sig av liknande virdeord for att beskriva varandra tyder

pé en tydlig uppfattning av varderingar och att dessa har internaliserats till en identitet.
Transparent information och hogt I tak

Samtliga intervjuade hos Byggprojekt beskriver organisationen som en Oppen och transparent
organisation ddr man kan prata med alla. Medarbetare uppmanas att stilla fragor till alla medarbe-
tare om de behéver hjilp med nédgot vilket bade visar en tydlig virdering att hjdlpa varandra.
Samtidigt tyder det pa tydlig transparens inom féretaget, vilket kan 6ka kinslan av rittvisa och

diarmed UOS.

For formell information anvinder sig Byggprojekt av brev frain VD och regelbundna informat-
ionsméten for att distribuera information, vilket ocksa 6kar kinslan av fransparens (rittvisa) bland

de anstillda och dirigenom UOS.

Stodja sociala grupper, projekt och evenemang

Byggprojekt anordnar flera resor samt féretagsfester som agerar som en slags belining f6r gott
arbete men ger dven moijlighet till 6kad socialisering mellan de anstéllda. Detta bidrar till bide
identifikation och UOS. De anstillda uppmanas dven att ta egna initiativ som att starta korplag
och sociala grupper. Efter en sidan uppmaning startades ”Brookies”-nitverket som syftar till att
anordna evenemang och kul aktiviteter f6r de yngre anstillda. Uppmaningar att ta egna initiativ
och stédet som dessa fir visar ett organisatoriskt stod frin Byggprojekt vilket torde 6ka UOS hos de
anstillda. Nir Byggprojekts korplag tivlar mot andra bidrar detta tdvlande till att forstirka identi-
fikationen da ett vi (Byggprojekt) och de (motstindarlag) skapas under tivlingen vilket dkar medpe-

tenheten om utomstiende grupper

EXxitprocess genom avslutningssamtal och ceremoni

Hos Byggprojekt upplevdes avslutningsprocessen som positiv, dven om det sjilvklart uppfattats
som trakigt ndr nagon slutar. Via ett avslutningssamtal med HR far den anstillde méjlighet att ge
input pa varfér denne slutar och vad IT-Konsulten kan férbittra. Exempelvis upplevde Walter

detta som ett rdttvist och bra sitt att avsluta sin anstillning vilket tyder pa att avslutningssamtalet
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leder till 6kat UOS. Under den anstilldes sista dag genomfors dven en ceremoni under vilken
personen bjuds in till alumnindtverket och far ett diplom. Detta signalerar tydligt uppskattning av
det individen gjort f6r féretaget samt att anstéllningens slut inte betyder ett brott av kontakten till
Byggprojekt. Ceremonin torde bidra till UOS bade f6r den nyblivna alumnen och ocksa fér 6v-

riga anstillda dd det signalerar ”en gang Byggprojektare, alltid Byggprojektare”.
Alumninitverket och triffar

Byggprojekt har genom sitt strukturerade alumnindtverk tydliga strategier i fGretagets relation till
sina alumni. Detta symboliserar ocksa starkt ansvarstagande gentemot de anstillda, da det signa-
lerar att ens tid i den sociala gemenskapen inte dr begrinsad till den tid man 4r anstilld och man
ir vilkomna tillbaka till Byggprojekt om man sa skulle vilja. Detta stdd fran dverordnad bekriftas av
Andreas som menar att “alumninitverket visar Byggprojekts langsiktiga satsning pa sina an-
stillda”. Vidare utdkar nitverket dven organisationens prestige di det utat visar att Byggprojekt bryr
sig om sina anstillda. Regelbundna mé&ten med alumni 1 kombination med att bjuda in nuvarande
anstillda mojliggér kontakt mellan de anstillda och bidrar till kinslan av tillhérighet och ett med-
borgarskapsbeteende 1 organisationen. En relativt nyanstilld pa Byggprojekt kan finna glidje och
intresse i att delta genom att fi lyssna pd gamla historier samt fd tips och rad for framtiden (And-
reas). Mer seniora anstillda och alumni fir méjligheten att bibehalla sina vinskapsband samt

kunna ta dven ta del av nyheter i branschen.
Sammanfattande teoretisk analys

Hos fallféretaget Byggprojekt har studien observerat ett flertal HR-metoder. Byggprojekts HR-
metoder stricker sig 6ver hela anstillningstiden och studien har visat hur dessa metoder uppfatt-
tas av de anstillda. Studien har genom flertalet exempel visat pa kopplingar till bidragandet av
anstilldas kinsla av identifikation och UOS till fretaget. Tydliga tecken f6r detta ér att anstéllda
kallar sig sjilva f6r “Byggprojektare” (identifikation) och att alumninitverket signalerar en ling-
siktig satsning pa de anstillda (UOS). Att dessa kédnslor dven resulterar i ett medborgarskapsbete-
ende visas tydligt nir nuvarande anstillda, utan 16neersittning, deltar pd alumnitriffar, ordnar
“Brookie”-arrangemang eller andra smi event. Aven ett medborgarskapsbeteende bland alumner

gar att identifiera d4 de bidrar till alumnitriffar genom arrangemang av studiebesok etc.

Studien kan utifrdn forutsittningarna och begrinsningarna inte dra klara slutsatser kring HR-
metodernas effekt men bedémer utifrin ovanstdende analys samt den observerade attityden hos
de anstillda under intervjuerna - att identifikation och UOS hos Byggprojekts anstillda ér starkt.
Enligt Iyer Bamber och Barefield (1997) ger stark identifikation en 6kad benidgenhet f6r alumner
att bidra och enligt Herda och Lavelle (2011) bidrar stark UOS till ett medborgarskapsbeteende.

Genom att dessa kinslor dr férekommande hos de anstillda och alumni pa Byggprojekt, bor
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siledes, goda mojligheter f6r férdelaktiga alumnirelationer vara givna. Att nio av tio av de férvin-
tade férdelarna dr observerade hos Byggprojekt stédjer, teorin att stark identifikation och UOS
ger upphov till medborgarskapsbeteende hos alumnerna och dirigenom férdelar f6r Bygeprojekt.
Minga av de observerade férdelarna verkar dven direkt relatera till alumnindtverkets existens och

dess anordnade traffar.

Detta resultat ger dock ingen mdijlighet att sld fast medborgarskapsbeteendets direkta effekt att
skapa mojlighet for fordelaktiga alumnirelationer samt av alumninitverks betydelse for att dra
nytta av dessa fordelar. For att f4 utbkad forstielse f6r sambandet kring detta och f6r att kunna
gbra en jamforelse mellan de tva fallféretagen, kommer studien nu géra en likadan analys f6r IT-

Konsulten.

5.2 IT-Konsulten

5.2.1 Analys av observerade fordelar: IT-Konsulten

Nedanstaende tabell visar studiens observerade férdelar av alumnirelationer, samt exempel f6r
IT-Konsulten.

; . Finn
Kategori Upplevd fordel for dels? Exempel
Rekrytering Utokat rekryteringsnit-
verk/Alumni rekommenderar Nej
Rekrytering Aterkommande alumni/ligre Ateranstillning av flertalet alumni
rekryteringskostnad vid ateranstill-
ning Ja
Affirsutveckling Alumni som kunder, leverantérer Fore detta anstillda har dterkommit
eller samarbetspartner Ja som kunder, enligt Wilma och Regina
Affirsutveckling Alumni som potentiella lingsiktiga
investerare Nej
Kunskap och innovation | Killa till marknadsinformation
Nej
Kunskap och innovation | Alumni som kunskapsbevarare
Nej
Marknadsféring /PR Alumni som link till nya branscher
och nitverk Nej
Marknadsféring /PR Utokat varu-
mirke/Ambassadorsskap Nej
Foretagskultur Utokad delaktighet och dgarkinsla
bland anstillda f6r foretagets Nej
framging
Foretagskultur Utokad lojalitet och tillit bland
anstillda Nej

Tabell 6 — Observerade fordelar I'T-Konsulten
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Som tabellen visar finner studien tva av de forvintade fordelarna hos IT-Konsulten, d4ven utan att
féretaget har ett strukturerat nitverk. Foretaget har haft fére detta anstillda aterkomma som
alumni (Wilma, Olivia) och enligt Wilma och Regina dven sett alumni bli kunder. Inga Svriga av
de representerade fordelarna har observerats av studien, vilket inte utesluter att fler férdelar ge-
nom alumnikontakt uppstatt. Daremot verkar det inte som I'T-Konsultens alumnirelationer gene-
rerar flertalet affdrsmissiga fordelar for foretaget. Efterféljande analys kommer nu f6rséka dra
slutsatser huruvida IT-Konsulten genom sina HR-metoder skapat férutsittningar f6r ett med-
borgarskapsbeteende under anstillningstiden som i enlighet med tidigare presenterat teoretiskt

ramverk skapar mojlighet till férdelaktiga alumnirelationer.

5.2.2 Analys av HR-metoder: IT-Konsulten

Foljande avsnitt kommer analysera IT-Konsultens enskilda HR-metoder under de anstilldas tid
pé foretaget utifran hur dessa underbygger faktorerna £6r identifikation och UOS och dirmed en

péverkande effekt pa de anstilldas medborgarskapsbeteende.

Rekryterar topp 10 %

IT-Konsulten har en tydlig och uttalad strategi att de s6ker personer som 4r bland “topp 10 % ”
presterande. Detta uttalande signalerar tydligt prestige, att foretaget utgdrs av de bista inom bran-

schen men férmedlar dven #ydliga virderingar till de anstillda om att prestation idr viktigt.

WDYLOB (Who do you like on board) — Rekrytera via rekommendationer

Metoden att de anstillda férvintas rekommendera personer att bjuda in till intervju skapar en
stark kdnsla av UOS genom att de anstillda bade kdnner s#d ifran dverordnade att kunna gbra egna
bedémningar gillande rekryteringen. Uppmuntrandet att rekommendera bidrar dven till en hég
grad av raftvisa i och med att de anstillda far utéva ett medbestimmande 6ver vilka de vill ha som
nya kollegor. Rekrytering via rekommendationer kan dven férstirka de anstilldas identifikation av
féretaget genom att det 1) tydligt signalerar fOretagets wirderingar samt 2) signalerar att den an-
stilldes varderingar dverensstémmer med foretagets. Detta kan Oka attraktiviteten att identifiera sig.
Samma signaler férmedlas dven till den som rekommenderas och kan forstirka dennes identifi-

kation med I'T-Konsultens redan innan intervjuprocessen inletts.

Strukturerade intervjuer utifrdn virdeord

Genom att lata kandidater genomga en rigor6s trestegs-rekryteringsprocess med personer fran
flera nivier inom foretaget férmedlas 1) en kinsla av prestige da det signalerar att det dr svart att
bli anstilld och 2) #ydligeor IT-Konsultens vdrderingar. Varderingarna accentueras ytterligare dd de

tre kompetensorden tillimpas for att mata kandidatens limplighet som organisationsmedlem.
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Strukturerad introduktion med vilkomstbrev

Vilkomstmailen som skickas till samtliga anstillda och introducerar den nya medarbetaren agerar
som startpunkt av integrationsprocessen och signalerar tydligt att den anstillde nu tillh6ér organi-
sationen. Detta inleder en 6kad uppfattning om utomstdende grupper, hos den nyanstillde i form av ett
”vi och de”-férhillande. Vilkomstbrevet som skickas till alla medarbetare, uppvisar dven transpa-
rens i informationen och bér sdledes dven stirka UOS genom rattviseaspekten. Att den nyanstillde
ir en del av den interna gruppen fran och med kontraktets paskrift, fortydligas genom tillgangen
till telefon och dator samt att den nyanstillde far ta del av alla aktiviteter och evenemang som IT-
Konsulten anordnar redan innan forsta dagen uppvisar UOS dé det signalerar att foretaget ser ett
virde 1 det bidrag som den nyanstillde som individ tilli6r f6retaget. (Org. belining och arbetsfirbal-
landen)

Introduktionsprogrammet I'T-huset

IT-Konsulten férséker halla en gemensam start f6r anstéllda som kommer direkt fran studierna.
Dessa nyanstillda far under en period bide gemensam samt individuell trining. Genom att in-
struera de nyanstillda att s6ka kontakt med olika personer inom f&retaget, samt delta i olika ut-
bildningar hoppas foretaget snabbt kunna internalisera I'T-konsultens virdeord och ge den nyan-
stillde en snabb forstielse for foretagets processer. Programmet ”IT-huset” bidrar siledes till
rittvisa genom att 6ka transparensen kring foretagets beslutsprocesser samtidigt som det upp-
muntrar de nyanstillda att fundera 6ver virderingarna. Dirmed 6kar méjligheten att de anstillda

internaliserar virderingarna och dkar didrmed sin identifikation med fortaget.

Mentorskap genom karriiren

De anstillda har, fran férsta dagen, en mentor som befinner sig nagot eller ndgra karridrsteg.
Mentorerna syftar till att ge stéd bdde professionellt men 4ven socialt vilket tydligt stirker bilden
av ett §70d ifran dverordnande och dirigenom UOS. Mentorskapet bidrar dven till att skapa sociala
band mellan den anstillde och mentorn genom vilket féretagets virderingar kan internaliseras till

individens sjalvbild vilket stirker identifikationen med foretaget.
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Tydlig karridrstege

IT-Konsulten har en mycket tydlig karridrs-och l6netrappa i form av en stege dir vissa mal skall
vara uppnidda vid utvirderingssamtal f6r att avancera till nista steg. Denna mycket transparenta
karridrsutveckling kan sammankopplas kan bidra till en kénsla av ri#tvisa och dir med UOS. Den
tydliga karridrstegen och méjligheten att utvecklas inom féretaget bidrar ockséd till individens
uppfattning om rittvisa organisatoriska beloningar och arbetsforhallanden och bekriftas av flera an-

stillda som nimner méjligheten till utveckling som en positiv del i sitt arbetsférhéllande.

Foretagsanordnade konferenser och workshops

De dterkommande konferenser och workshopens bidrar till 6kad UOS genom tva delar. De an-
stillda far mojlighet att aktivt bidra till organisationens utveckling och dirigenom tilldelas en
medbestimmanderitt och kinner en 6kad transparens i beslutsprocesser. I tilligg férmedlar del-

ning av ”’best-practice” metoder samt olika kompetensseminarier ett s frin dverordnad som ocksé

bidrar till UOS.

Utveckling av intressen genom Kompetensceller

IT-Konsultens vidareutveckling sker till viss del pa frivillig basis genom de sd kallade kompetens-
cellerna. Genom dessa celler har IT-Konsulten lyckats skapa métesplatser £6r de anstillda, som
vidare frimjar den sociala kontakten, samtidigt som konceptet dven ir ett kostnadseffektivt sitt
att skapa vidareutveckling. Kompetenscellerna bidrar till skapandet av UOS da de anstillda upp-
lever att I'T-Konsulten satsar pd deras vidareutveckling (org. beloning och arbetsforballanden) och sam-
tidigt tar till vara pa deras intressen (s#d ifran verordnade). Kompetenscellerna kopplar dven an till
féretagets virdeord kompetens och kreativitet, genom detta och i samband med de sociala kon-
takterna som fostras inom cellerna, kan kompetencellerna dven ha en bidragande effekt pa de

anstilldas identifikation.

KKA som genomsyrar hela organisationen

IT-Konsultens ledning fokuserar pa att implementera virdeorden kompetens, kreativitet och
affirsmassighet. Genom att dessa virderingar férmedlas konsekvent till de anstillda och omgiv-
ningen, under intervjuprocess, konferenser, informationsutskick, utbildningar och under fére-
tagsresor skapas en #ydlig urskiljning av organisationens karnvdrderingar vilket stirker identifikationen.
Tydligt 4ar dven en kultur av Sppenhet, prestigeléshet och ”hogt till tak” dir alla medarbetare ar
enkla att beméta. Detta tyder pé en tydlig transparens inom foretaget, da anstillda har tillging till

information, vilket kan oka kanslan av rg#tvisa och dirmed UOS.
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Beloningar och sociala aktiviteter utanfor arbetstid

IT-Konsulten anordnar varje ar resor f6r sina anstillda till hemlig destination. Dessa pdkostade
resor och evenemang bidrar till organisationens attraktivitet genom att organisationens prestige
Okar da resor av denna typ och evenemang inte erbjuds hos andra féretag i branschen (Medvetenbet
om utomstdende grupper). Samtidigt visar resorna att IT-Konsulten bryr sig om medarbetarna och
girna belonar dem fOr att deras arbete leder till foretagets framgang (Org. beliningar och arbetsforhal-
landen). Genom att aktivt stodja och beléna prestationer som bidrar ndgot extra till féretaget som
idrottsprestation i ett av IT-Konsultens lag, bra mentorskap eller ett nytt initiativ (exempelvis
uppstarten av en ny kompetenscell), 6kar IT-Konsulten de anstilldas UOS genom sz ifran dver-
ordnade och beldningen 1 sig (org. beloningar och arbetsforhallanden). Prisutdelningens utformning, dir
deltagarna stiller sig pd kni och sjunger ”You’re my inspiration”, férstirker dven beléningen och

uppskattningen samtidigt som det ger en tydlig signal om att det lilla extra belénas av foretaget.

EXxitprocess med avslutningssamtal

Nir en anstilld slutar hos IT-konsulten, givet att IT-Konsulten girna vill behalla den anstillde,
inleds 6vertalningsprocessen att stanna vid samma stund som den anstillde limnar in sin av-
skedsansOkan. Detta tyder tydligt pa en uppskattning av individens arbete och s#id ifran dverord-
nade. Den anstilldes mentor och en partner tas med i processen och avslutningssamtal halls, dels
tor att forsta orsaker kring beslutet (ifall den anstillde valt att sluta pa eget behov), dels for att
kunna avsluta anstillning med positiva kdnslor (Olivia). Avslutningssamtalet 1 sig stirker UOS
genom att visa att fOretaget bryr sig om individens asikt (raztvisa). Avslutningssamtal tycks vara
bra sitt att sikra mojligheten f6r en fortsatt relation dd den anstillda som sagts upp framhdoll att
hon kinde sig rattvist behandlat och bibehdll positiva kinslor f6r I'T-Konsulten efter anstillning-

ens avslut. Detta moéjliggjorde en dterkomst till foretaget.

Alumnirelation - Uppféljningslunch efter ndgra mdnader

IT-Konsulten har inget strukturerat alumninitverk men studien tyder pa aktiv kontakt med ut-
valda alumni genom en uppfoljningslunch med ledning eller HR-avdelningen. Syftet med lun-
cherna dr att stimma av ldget och f6rsdka fi personen att komma tillbaka. Gruppen Reloaders
har dven skapats for att urskilja och kontakta alumni som skulle vara intressanta att dteranstillda.
Genom kontakt med utvalda alumni har IT-Konsulten lyckats ateranstilla personer och fatt in-
gangar till flera potentiella kunder. Att halla kontakt med 6nskvirda alumni och bjuda dem pi en
lunch eller friga om en aterkomst signalerar ett forlingt organisationsstéd och s#9d ifrin dverordnade
samt stor uppskattning av det arbete alumnen utfért under sin tid som anstélld. Det kan dven
paminna alumnen om sin identifikation till och medlemskap i organisationen genom att denne

blir pimind om de virderingar som organisationen star for.
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Sammanfattande teoretisk analys

Givet IT-Konsultens observerade HR-metoder i samband med de anstilldas uppfattning och
agerande av dessa, har studien tytt péd ett flertal tecken av medborgarskapsbeteende bade under
anstillning och efter. Detta tar sig bland annat uttryck i att anstéllda utan att fa betalt utvecklar
sin och andras kompetens genom Kompetensceller men dven genom att alumner refererar kun-
der till IT-konsulten. Detta kan till viss del férklara av att I'T-konsultens HR-metoder signalerar
tydlig prestige, distinkta varderingar som enligt Ashforth och Mael 1989 leder till identifikation. En
hég grad rétmwisa och flertalet metoder som tydligt visar att ”’vi satsar pa vdra anstillda” bor dven
bidra till en kinsla av starkt UOS enligt Eisenberger et al. 2001. Empirin stodjer att de anstéllda
bdde starkt identifierar sig med och kdnner ett starkt UOS ifrdn IT-konsulten och siledes finns
enligt beskrivet ramverk goda forutsittningar f6r formationen av ett medborgarskapsbeteende,
béde hos anstillda och hos alumner. Dock uppvisar IT-konsulten endast tvd av tio férdelar som
térknippas med alumnirelationen, vilket till viss del skulle kunna forklaras av dess begrinsade och

selektiva kontakt med alumni och avsaknaden av ett alumninitverk.

6. Slutsatser och diskussion

Detta avsnitt avser att tydliggéra skillnader och likheter mellan fallféretagen for att pa sa sitt
besvara studiens forskningsfragor utifran de tidigare presenterade teorierna, fallféretagens HR-
strategier och metoder under anstillningstiden samt &vriga empiriska observationerna. Aven de
empiriska och teoretiska bidragen denna studie givit kommer att beskrivas. Vidare kommer resul-
tatet och dess innebd&rd for féretagsledningar med ambitioner att starta upp en alumniverksamhet
beskrivas. Avslutningsvis ges dven forslag pd vidare forskning inom omréidet féretags alumni-

verksamhet.

6.1 Svar pa forskningsfragorna

6.1.1 Vilka observerade fordelar relaterat till alumnirelationer uppvisar fallféretagen?

Efter den analytiska genomgangen av observerade fordelar samt HR-metodernas inflytande pa
kanslan av medborgarskap bland de anstillda pa respektive férdelar, foljer nu en sammanfattande

jamforelse och analys av resultaten med syftet att besvara tidigare stillda forskningsfragor.
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Nedanstaende Tabell 7 sammanfattar de observerade férdelarna hos fallféretagen.

Kategori Observerad férdel Byggprojekt IT-Konsulten
Rekrytering Utokat rekryteringsnitverk/Alumni

rekommenderar Ja Nej
Rekrytering Aterkommande alumni/

ligre rekryteringskostnad vid ateran- Ja Ja

stillning
Affirsutveckling Alumni som kunder, leverantorer

eller samarbetspattner Ja Ja
Affarsutveckling Alumni som potentiella lingsiktiga

A Nej Nej

investerare
Kunskap och innovation Kalla till marknadsinformation Ja Nej
Kunskap och innovation Alumni som kunskapsbevarare Ja Nej
Marknadsféring /PR Alumni som link till nya branscher

och nitverk Ja Nej
Marknadsféring /PR Utokat varumirke/ Ambassadorsskap Ja Nej
Foretagskultur Utokad delaktighet och dgarkinsla

bland anstillda f6r foretagets fram- Ja Nej

gang
Foretagskultur Utokad lojalitet och tillit bland an-

stillda Ja Nej

Tabell 7 — Sammanfatining observerade fordelar fallforetagen

Ur ovanstiende tabell framgir att bida fallfGretagen sett fore detta anstillda dterkomma som
kunder till foretaget, men ocksd som leverantorer och samarbetspartners. Aven ateranstallningar

har férekommit hos bade Byggprojekt och IT-Konsulten.

Hos inget av fallféretagen kunde alumni pekas ut som potentiella investerare, inga intervjuade
personer nimnde heller en sidan férdel. Detta kan ocksd bero pd féretagens storlek och badas
milsittning att vixa organiskt, det vill sdga utan behov av frimmande kapital samt att de 4r orga-

niserade som partnerskap 1 vilka personer som slutat pa fOretaget inte ses som partnerkandidater.
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Annorlunda kan det se ut for foretag med en verksamhet som ir starkt beroende av kapital uti-

fran.

Till skillnad frin IT-Konsulten kunde ytterligare ett flertal férdelar observeras hos Byggprojekt.
Hir har alumni 4ven bidragit som link till nya branscher, genom exempelvis besok hos alumners
nya foéretag i samband med alumnitriffar. Byggprojekts har dven fitt uppmirksamhet kring sitt
nitverk i tidningen Personal & Ledarskap vilket bidrar till att befista Byggprojekt som en arbets-
givare som frimjar relationen med sina alumni och dirigenom har potential att ge ett forbattrat
rykte och frimja varumirket. I tilligg sa har alumnitriffar dven gett mdéjlighet till informationsut-
byte och uttkad marknadsinformation f6r Byggprojekts anstillda d4 man under triffen kunnat
samtala om dessa dmnen med alumnerna. Vissa alumner har dven anvints i kunskapsbevarande

syfte da nuvarande anstillda kontaktat dem i samband med projekt och liknande.

Byggprojekt, som har ett strukturerat alumninitverk, erhaller nio av tio férvintade férdelar vilket
ger stod £6r Xings (2006) studie som listade férdelar relaterade till alumninitverk. Xing tillsam-
mans med tidigare forskning om alumnindtverk (bl.a. McNamara och McLoughlin, 2007; Britt
2002) visade att alumnindtverk skapar fordelar f6r foretag och detta verkar dven bekriftas av
studiens empiri. IT-Konsulten, utan strukturerat alumninidtverk, tar del av tva av tio férvintade
foérdelar vilket samtidigt tyder pa att féretag utan sddana ocksa kan dra férdelar ur sin alumnirelat-
ion, dock inte 1 samma utstrickning. For att kunna verifiera dessa slutsatser kridvs dock en jimfo-
relse av férutsittningarna for fordelaktiga alumnirelationer mellan de tva fallféretagen. Om férut-
sdttningarna mellan fallféretagen skiljer sig markant, kan grunderna i férekomsten av férdelar inte
lingre enbart férklaras av alumninitverkets existerande. En jimférelse av fallféretagens HR-
metoder samt hur dessa kan ha format liknande medborgarskapsbeteenden bland fallféretagens
anstillda, bor saledes kunna ge indikationer pd betydelsen av strukturerade alumninitverk for att

kunna utnyttja givna forutsittningar bland de anstéllda.

6.1.2 Vilka HR- metoder anvander fallstudiens foretag som bygger upp ett medborgar-
skapsbeteende?

Studien har i tidigare analys beskrivit de observerade HR-metoderna hos respektive foretag samt
analysera deras mojliga bidrag till skapandet av ett medborgarskapsbeteende bland fallféretagens
anstillda och alumner. Nedanstdende tabell sammanfattar nu denna analys fOr att ge en Gverskad-

lig bild av resultaten.
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Del HR-metod Foretag SI Uos
BP ITK |GV |GP | U R SF | O
G O |B
Rekrytering Rekryterar enbart x v x x
topp- presterande
Rekryterar via Y e b b X X
rekommendation
Noggtann rekryteringsprocess v v X X
Introduktion Introduktion och valkomnande N 4 b'e X X
Mentorskap v e X X
Strukturerat introduktionspro- + + X X X
gram
Trining och ut- Utvecklingssamtal och tydlig v v X X X
veckling karridrstege
Konferenser och workshops Ve Ve X X X
Arbetsklimat och Pikostade resor v v X X X
kultur
Stédja och skapa kultur och N + X X
virderingar
Transparent information och N + X X X
hégt i tak
Stédja sociala grupper, projekt Y g v X X X X
och evenemang
Exitprocessen Exitprocess genom avslut- v v X X
ningssamtal
Alumnirelationer Alumninitverket och triffar v % X X
Uppféljningslunch % v X X
IT-Konsulten Reloaders % + X X
Forklaring: BP= Byggprojekt, IT-K= IT-Konsulten, SI= Social identifikation, UOS= Upplevt organi-

sationsstéd, GV= Gruppens virderingar, GP= Gruppens prestige, UG= Medvetenhet
om utomstiende grupper, R= Rittvisa, SFO=St6d frin éverordnad, OB=Organisatoriska
beléningar och Arbetsférhéllanden.

Tabell 8 — Sammangattning HR-metoders triggande av ST och UOS for bdda fallforetagen
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Tabell 8 tydliggor att valdigt liknande HR-metoder kunde observeras hos biada fallféretagen ge-
nom hela anstillningscykeln. Tydliga skillnader dterfinns enbart i rekryteringsprocessen, dir IT-
Konsulten pd ett tydligt och uttalat sitt efterfrigar hogpresterande kandidater ur kategotien
“topp 10 % 7, samt inom ramen f6r alumnirelationer dir Byggprojekt har ett alumnindtverk och

IT-Konsulten haller kontakt genom Reloaders och uppfoljningssamtal med utvalda alumner.

Den stora andelen av HR-metoder som kopplar till rittvisa och tydliga virderingar tyder pd att
anstillda bade borde uppvisa stark identifikation med féretaget enligt Ashforth och Mael (1989)
och stark UOS enligt Eisenberger et al. (2001) samt att goda forutsdttningar bor finnas for ett
medborgarskapsbeteende enligt Organ (1988). Flertalet observationer 1 empirin stodjer detta dd
de tyder pd att individerna bade starkt identifierar sig med (exempelvis Byggprojektare) och kin-
ner starkt UOS ifrdn féretagen genom att de uppmanas utvecklas ses som virdefulla f6r féreta-
gets framgang (trining, “hogt i tak”, rekommendationsrekrytering, kompetensceller). Aven ett
medborgarskapsbeteende kan urskiljas hos de anstillda exempelvis genom att de frivilligt re-
kommenderar nya anstillda och utvecklar varandras kompetens (Kompetenscellerna). Medbor-
garskapsbeteendet som dterfinns hos de anstillda tycks dven fortsitta efter anstéllningen genom
att alumnerna fortsitter utfora tjdnster (fordelar) till féretagen.

Viira resultat kan utifrin detta ge ett visst beldgg f6r att UOS under anstillning (Herda & Lavelle,
2011) och identifikation med féretaget (Iyer, Bamber och Barefield, 1997) kan bidra till ett med-
borgarskapsbeteende hos alumni. Av detta fdljer dven att foretag via HR-metoder som férmedlar
UOS och bidrar till identifikation tycks ha méjlighet att skapa férutsittningar f6r medborgar-

skapsbeteende hos anstillda som limnat féretaget och dirigenom fa alumniférdelar.

Intressant nog skiljer det sig hur mycket férdelar som foretagen dtnjuter mycket at, trots att HR-
metoder, verksamhetstyp och identifierat medborgarskap under anstillning till stor del dr lika.
Detta indikerar att vilken metod som féretag anvinder f6r att halla kontakt med alumni, (alumni-
nitverk, uppfoljningslunch) spelar roll f6r hur mycket férdelar féretagen fir frin sina alumni.
Frin vir studie tycks en strukturerad kontakt via alumninidtverk vara bittre pé att generera férde-
lar frin alumni dn personliga uppféljningsluncher dven om urvalet dr for litet for att dra nigra
generella slutsatser kring olika metoders effektivitet. Dock tyder var studie pa att alumninitverk
som metod spelar en viktig roll f6r alumners medborgarskapsbeteende vilket vi dmnar belysa

nedan.
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6.1.3 Vilken roll har strukturerade alumninétverk i skapandet av fordelaktiga alumnirelat-

ioner?

Dié bada fallféretagen har liknande grundfdrutsittningar i form av medborgarskapsbeteende
bland dem anstillda och i samband med att tidigare forskning tyder pa att férutsittningar fér
framgangsrik alumnikontakt skapas under anstillningstiden, kan vi genom studien indikera att ett
strukturerat alumninidtverk kan bidrar till att skapa manga férdelar f6r foretaget. Alumnindtverk
spelar stor betydelse dd det skapa kontaktyta for kontakt mellan féretag och alumni men dven
mellan anstillda och alumni. Genom regelbundna alumnitriffar 6kar exponeringen till foretaget,
vilket konstant paminner alumner om sin identifikation med féretaget och kan dirmed forlinga
medborgarskapsbeteendet. Alumnindtverk har alltsa en férmaga att bygga medborgarskapsbete-
ende bide under men framfSrallt efter anstillning ndr évriga HR-metoder inte har ett inflytande
lingre. Genom att bjuda in alumner till evenemang, utan ett tydligt syfte annat dn av social karak-
tir, bidrar man till att alumnerna kinner st6d och dr mer benigen att bidra tillbaka. Alumninit-

verk har siledes en stor betydelse som facilitator av givna forutsittningar.

Diremot kan ett féretag, som fallet IT-Konsulten visar, dven dstadkomma férdelar utan att ha ett
strukturerat nitverk fér sina alumnirelationer. Genom mindre metoder som uppféljningsluncher
och grupper som Reloaders alumni kan alumni paminnas om deras fortsatta medborgarskap till
en organisation. Dock signalerar dessa metoder inte ett tydligt engagemang i och virdesittande
av anstillda under anstillningstiden och lyckas ddrmed inte heller tillvarata de existerande forut-

sittningarna pa samma sitt som ett alumninitverk med regelbundna traffar kan.
g p g

Analysen visar alltsa 1 sin slutledning att ett strukturerat alumnindtverk kan bidra till fler férdelar
frin alumnirelationer for ett féretag, genom att bade signalera engagemang fOr sina anstillda
under anstillningstiden, samt verka som en facilitator av de givna fOrutsittningarna efter anstall-
ningen slut. Diremot skapas de flesta férutsittningarna redan under anstillningstiden vilket gor
det mojligt att dven genom mindre strukturerade metoder kunna dra former av affirsmissig

nytta. Detta férutsitter dock ocksa en starkt medborgarskapsbeteende bland alumnerna.

6.2 Empiriskt och teoretiskt bidrag

6.2.1 Empiriskt bidrag

Studien har bidragit med empiriska observationer pa hur férutsittningar f6r framgangsrika alum-
nirelationer kan skapas av foretag under alumners arbetstid pa foretagen. Vidare har studien,
genom djupintervjuer med bide HR-ledning, anstillda och alumni, kunna beskriva hur HR-

strategier och metoder skapas respektive mottas for tva fallféretag inom konsultbranschen. Slut-
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ligen bidrar studien med en observation av att strukturerat alumninitverks genererat férdelar f6r

ett foretag.

6.2.2 Teoretiskt bidrag

Studien har presenterat ett sammankopplat ramverk som beskriver HR-metoders indirekta pa-
verkan pa férdelar av alumnirelationer. Genom att visa pd HR-metodernas effekt pa social identi-
fikation med foretaget och anstilldas upplevda organisationsstéd (UOS) som i sin tur influerar
alumners medborgarskapsbeteende och bendgenhet att bidra. Ramverket har dven bidragit till ett
nytt perspektiv f6r analysen inom alumnirelation genom att utga frin ett foretagsperspektiv istil-
let f6r ett alumniperspektiv. Férhoppningen dr att ramverket kan hjilpa att utvidga foérstdelsen
mellan HR-metoder och dess péverkan pd méjligheten att skapa férdelar i alumnikontakt och

anvindas som ett ramverk for analysen av vissa metoders paverkan.

Genom jimforelsen av tvi likartade bolag till storlek, bransch och uppfattad organisationskultur,
dir ett fallféretag hade ett strukturerat alumnindtverk och det andra inte, kan studien bidra till en
Okad forstdelse for strukturerade alumninidtverks betydelse for utnyttjandet av alumnirelationer.
Studien stddjer didrmed ett flertal HR-experters (O’Sullivan, 2005; Martin och Wikstrém, 2002)
intryck av att alumnindtverk bor vara en del i varje féretags HR-filosofi och den sista delen i en
komplett Talent Management-strategi. Saledes bidrar studien med insikten att alumninitverk i

framtida forskning bor ses i en stérre kontext som en del av en helhetlig personalstrategi.

6.3 Praktisk innebord for foretags alumniverksamhet

Resultaten 1 studien belyser att foretag som funderar pa att starta ett Alumninitverk bér under-
s6ka om ett medborgarskap existerar i organisationen. Genom att HR-metoder under anstill-
ningen paverkar alumners medborgarskapsbeteende boér dven alumnindtverk ses som en integre-
rad del av en helhetlig personalstrategi. Alumnindtverk bidrar som en kontaktyta till alumner f6r
att foretag skall erhilla affirsmissiga férdelar men fungerar dven som en signal till nuvarande
anstillda om ett langsiktigt engagemang i de individer som arbetar i féretaget. Féretag bor darfor
satsa pd ett helhetstink i sin HR-strategi, fran rekrytering till alumni, inte bara fOr att dra nytta av

alumnirelationer, utan dven for att locka nya och behilla gamla anstillda.

Vidare belyser studien att en rittvis behandling av anstillda tydliga virderingar ger goda forut-
sdttningar for en vilja att bidra till féretaget som alumni. M6jligheten att bibehdlla kontakten med
sina alumner samt dra férdelar ur den relationen, férutsitter alumners kinsla av tillhorighet till
foretaget. Om foretaget inte lyckats skapa en sidan kinsla och beteende under anstillningstiden
ir sannolikheten stor att f6rsok att dra nytta av alumnirelationer genom exempelvis strukturerade

alumninitverk inte kommer vara framgangsrika. Foretagsledning som funderar pa att starta en
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alumniverksamhet bor dirfor f6rst undersoka vilken bendgenhet att bidra till féretaget som finns
hos de anstillda samt om nuvarande HR-metoder lyckas skapa medborgarskapsbeteende hos de

anstallda.

6.4 Forslag till fortsatt forskning

Under studiens gang samt givet de beskrivna slutsatserna, har det uppenbarat sig ett flertal forsk-
ningsomriden som efterfrigar vidare forskning. Overlag finns det vildigt lite forskning kring
férhallandet féretag och alumni. Vidare studier krivs som behandlar alumninitverk till féretag
utanfér konsultbranschen som bdde tidigare forskning och denna studie primiért undersokt. Att
alumninitverk i stérre utstrickning har aterfunnits inom konsult-och revisionsbranschen har av
tidigare forskning férklarats med en 6kad bendgenhet till forflyttningar inom dessa branscher.
Ingen for forfattarna kind forskning har dock bekriftat denna slutsats eller studerat alumninit-

verk 1 branscher med ligre personalomsittning.

En uttkad forskning kring vad som skapar férutsittningar f6r framgangsrik alumnikontakt skulle
vara limpligt. Denna studie gav indikationer pd HR-metoders betydelse inom detta omride men
vidare kvantitativa studier kan vara passande for att kunna bekrifta detta, samt understka vilka
typer av HR-metoder eller filosofier som ir bittre eller simre pa att skapa medborgarskap och
alumniférdelar. Aven studier kring vilka metoder och aktiviteter inom féretags alumniverksamhet

som ger mest bendgenhet att bidra eller flest férdelar saknas.

Vidare bor denna studies slutsats om alumnindtverks betydelse som facilitator f6r ett forlingt
medborgarskapsbeteende hos alumni testas ytterligare. En kvantitativ studie som testar medbor-
garskapsbeteende, UOS och identifikation hos alumni till ett féretag med och utan ett alumninit-
verk ses dirfor som limpligt. Aven att underséka hur stor andel férdelar som kan uppnis med
ett aktivt och strukturerat alumninitverk men utan goda forutsittningar i form av medborgar-

skapsbeteende bland alumni skulle vara intressant.

I samband med 6kad rérlighet, dr minniskor idag alumni till fler organisationer. En intressant
aspekt kan siledes vara att underséka individers medborgarskapsbeteende i férhallande till fler
”alma mater” organisationer. Vidare studier behévs f6r att forstd vad som dr utslagsgivande f6r
att minniskor ska uppvisa ett storre eller mindre medborgarskapsbeteende gentemot respektive

organisation.
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7. Reflektion

Di denna studie har varit av explorativt syfte, samt begrinsad av tid och omfiangsmdjligheter dr
generaliserbarheten av de hittade slutsatserna limiterad. Eftersom social identifikation och upp-
levt organisationsstdd dr svarmitbara och varier per individ, blir det vanskligt att dra klara slutsat-
ser av den observerade empirin. D4 intervjuerna var begrinsade till fem per fallféretag gar det
inte att utesluta att skillnader i de anstilldas medborgarskapsbeteende. Rimligtvis finns det vatiat-
ioner i detta givet individernas personlighet och bakgrund men férfattarna anser att en represen-
tativ uppfattning om fallféretagen lyckats beskrivas och analyseras. Det utformade ramverket
fortydligar dock sammankopplingen mellan HR-metoder och dess inflytande pa méjligheten att
dra foérdelar ur alumnikontakten. Samtidigt maste det tydliggdras att foretags HR-metoder inte
enbart syftar till skapandet av fOrutsittningar f6r alumniverksamhet utan snarare till att skapa
engagemang till organisationen under anstillningen. Viktigt att podngtera dr att studien inte har
analyserat hur utformningen av alumninitverket ser ut, utan endast existensen av det. Saledes har
inte tagit hdnsyn till hur vissa metoder i alumnikontakten som kan ha paverkat utfallet. Inte heller

har méjliga nackdelar med fSretags alumninitverk behandlats i studien.

51



8. Referenser

Agrawal, A., Cockburn, I. & McHale, J. 2006, "Gone but not forgotten: knowledge flows, labor
mobility, and enduring social relationships", Journal of Economic Geography, vol. 6, pp. 571.

Allen, V.L., Wilder, D.A. & Atkinson, M.L. 1983, "Multiple group membership and social identi-
ty" in Studies in social identity, eds. T.R. Sarbin & K.E. Scheibe, 1st edn, Praeger Publishers Inc, ,
pp. 92--115.

Alvesson, M. & Skoldberg, K. 1994, Tolkning och reflektion: Vetenskapsfilosofi och kvalitativ
metod, Studentlitteratur, Lund.

Andersen, 1. 1998, Den uppenbara verkligheten, Studentlitteratur, Lund.

Andersson, M. & Thulin, P. 2008, Globalisering, arbetskraftens rorlighet och produktivitet, Glo-
baliseringsradet, Stockholm.

Ashforth, B.E. & Mael, F. 1989, "Social Identity Theory and the Organization", Academy of
Management Review, vol. 14, pp. 20.

Audino, T. 2013, The History of MSA [Homepage of Microsoft Alumni Network], [Online].
Available: https://www.microsoftalumni.com/web/guest/about [2013, 05/10].

Barney, J. 1991, "Firm resources and sustained competitive advantage", Journal of Management,
vol. 17, pp. 99-120.

Barrett, R. & Mayson, S. 2008, The formality and informality of HRM practices in small firms,
Edward Elgar, Cheltenham, England.

Bell, J. 2006, Introduktion till forskningsmetodik, 4th edn, Gylling: Studentlitteratur.

Bergstedyt, J. 2011, Goda Ambassaddrer och presumtiva medarbetare, Chefstidningen, Stock-
holm.

Blau, P.M. 1964, Exchange & Power in Social Life, Wiley, New York.

Britt, J. 2002, "Alumni networks can cut recruiting costs, boost employet's image", HR Magazine,
vol. 47, no. 2.

Brown, R.J. & Ross, G.F. 1982, "The battle for acceptance: An investigation into the dynamics of
intergroup behaviot" in Social identity and intergroup relations, ed. H. Tajfel, Cambridge Univer-
sity Press, Cambridge, England, pp. 155--178.

Bryman, A. 2002, Samhillsvetenskapliga metoder. Liber ekonomi, Malmé.

Cappelli, P. 2002 "Talent management for the twenty-first century", Harvard Business Review
Press, vol. 47, no. 2, pp. 25.

Dahllov, A. 2012, Ett ndtverk virt sin vikt i guld, Nr.6, Personal & Ledarskap, Stockholm.

DeLong, D.W. 2004, Lost Knowledge: Confronting the Threat of an Aging Workforce, Oxford
University Press, New York.

Dutton, J.E., Dukerich, J.M. & Harquail, C.V. 1994, "Organizational Images and Member Identi-
fication", Administrative Science Quartetly, vol. 39, no. 2, pp. 239-263.

Eisenberger R., Hutchison, S. & Sowa, D. 19806, "Perceived organizational support”, Journal of
Applied Psychology, vol. 71, pp. 500--507.

Eisenberger, R., Armeli, S., Rexwinkel, B., Lynch, P.D. & Rhoades, L. 2001, "Reciprocation of
petceived organizational suppotrt ", Applied Psychology, vol. 86, pp. 43-51.

Eisenberger, R., Fasolo, P. & Davis-LaMastro, V. 1990, "Perceived organizational support and
employee diligence, commitment, and innovation", Journal of Applied Psychology, vol. 75, pp.
51-99.

52


https://www.microsoftalumni.com/web/guest/about

Enerstvedt, R. 1989, "The problem of validity in social science" in Issues of validity in qualitative
research, ed. S. Kvale, Studentlitteratur, Lund, pp. 135-173.

EU Kommisionen 2003, "Kommissionens rekommendation av den 6 maj 2003 om definitionen
av mikroféretag, sma och medelstora féretag ", Europeiska gemenskapernas officiella tidning,
vol. L 124.

Gould, S. 1979, "An Equity - Exchange Model of Organizational Involvement", The Academy of
Management, vol. 4, no. 1, pp. 53-62.

Gouldner, A.W. 1960, "The norm of reciprocity", American Sociological Review, vol. 25, pp.165-
167.

Herda, D.N. & Lavelle, J.J. 2011, "The effects of organizational fairness and commitment on the
extent of benefits big four alumni provide their former firm", Accounting, Organizations and
Society, vol. 36, no. 3, pp. 156.

Homans, G.C. 1958, "Social behavior as exchange", American journal of sociology, vol. 63, no. 6,

pp. 597-606.

Iyer, V.M., Bamber, M.E. & Barefield, R.M. 1997, "Identification of accounting firm alumni with
their former firm: antecedents and outcomes", Accounting, Organizations and Society, vol. 22,

pp. 315.
Kirsner, S. 1998, Hire today, gone tomorrow, August edn, Fast Company Magazine.

Laufer, J. 2009, Viewing corporate alumni programmes as communities of practice, University of
Twente, Enschede. Faculty: School of Management and Governance.

Lee, K. & Allen, N.J. 2002, "Otganizational citizenship behavior and wotkplace deviance: The
role of affect and cognitions", Journal of Applied Psychology, vol. 87, no. 1, pp. 131-142.

Levinson, H. 1965, "Reciprocation: The relationship between man and organization", Adminis-
trative Science Quartetly, vol. 9, no. 4, pp. 370-390.

Mael, F. & Ashforth, B.E. 1992, "Alumni and their alma mater: A partial test of the reformulated
model of organizational identification", JOURNAL OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR,
vol. 13, pp. 103.

Maister, D. 1985, "The One-Firm Firm: What Makes It Successful", Sloan Management Review,
vol. 27, no. 1, pp. 3.

Martin, H. & Wikstrém, C. 2012, Talent Management i praktiken, Ekerlids Férlag, Stockholm.

McNamara, Y. & McLoughlin, D. 2007, "Corporate Alumni Networks and Knowledge Flows",
22nd IMP Conference.

Merriam Webster Dictionary, 2013, Definition "Alumnus" [Homepage of Merriam Webster],
[Online]. Available: http://www.merriam-webster.com/dictionary/alumni [2013, 05/10].

Merriam, S.B. 1988, Case Study Research in Education: A Qualitative Approach, Jossey-Bass, San
Francisco, CA.

Michaels, E., Handfield-Jones, H. & Axelrod, B. 2001, "The War for Talent", Harvard Business
Review Press.

Mowday, R.., Steets, R. & Porter, L. 1979, “The measurement of organizational commitment",
Journal of Vocational Behaviour, vol.14, pp.224-7

Noe, R.A., Hollenbeck J.R., Gerhart, B. & Wright, P.M. 2006, Human Resource Management:
Gaining a Competitive Advantage, 5th edn, McGraw-Hill, New York.

Oakes, P.J. & Tutner, J.C. 1980, "Social categorization and intetgroup behaviour: Does minimal
intergroup discrimination make social identity more positive?”’, European Journal of Social Psy-
chology, vol. 10, no. 3, pp. 295-301.

53


http://www.merriam-webster.com/dictionary/alumni

Organ, D.W. 1988, Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome, Lexington
Books.

O'Sullivan, K. 2005, Keeping in touch, December issue, CFO Magazine.
Patton, M.Q. 2002, Qualitative Research & Evaluation Methods, SAGE.

Quader, M.S. 2007, "Human resource management issues as growth barriers in professional ser-
vice firms", Journal of Services Research, vol. 7, no. 2, pp. 115-161.

Sertoglu, C. & Berkowitch, A. 2002, "Cultivating Ex-Employees", Harvard Business Review
Press, vol. June, pp. 20.

Settoon, R.P., Bennett, N. & Liden, R.C. 1996, "Social exchange in organizations: Perceived ot-
ganizational support, leader—member exchange, and employee reciprocity”, Journal of Applied
Psychology, vol. 81, pp. 219-227.

Shore, L. & Tetrick, L.E. 1991, "A construct validity study of the Survey of Perceived Organiza-
tional Support”, Journal of Applied Psychology, vol. 76, pp. 637-643.

Shore, L. & Wayne, S.J. 1993, "Commitment and employee behavior. comparison of affective
commitment and continuance commitment with perceived organizational support", Journal of
Applied Psychology, vol. 78, pp. 774-780.

Silverman, D. 2009, Doing qualitative research, 3rd edn, SAGE.

Sullivan, J. 2009/3/2-last update, Corporate Alumni and Boomerang Recruiting Programs Are
Hot Due To Layoffs [Homepage of ERE Media], [Online]. Available:

http:/ /www.ete.net/2009/03/02/ corporate-alumni-and-boomerang-recruiting-programs-atre-
hot-due-to-layoffs/ [2013, 05/10].

Turner, J.C. 1984, "Social identification and psychological group formation" in The social dimen-
sion: European developments in social psychology, ed. H. Tajfel, 2nd edn, Cambridge University
Press, Cambridge, England, pp. 518-538.

Xing 2006, Corporate Alumni Networks: Leveraging Intangible Assets, Xing, Zurich.
Yin, R.K. 1984, Case study research: Design and methods, Newbury Park, CA: Sage.

54


http://www.ere.net/2009/03/02/corporate-alumni-and-boomerang-recruiting-programs-are-hot-due-to-layoffs/
http://www.ere.net/2009/03/02/corporate-alumni-and-boomerang-recruiting-programs-are-hot-due-to-layoffs/

