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The concept of internal recruitment is of growing importance and interest to organizations in society, in particular
companies operating in the private sector. Annual reports tell a story about internal recruitment as a phenomenon that
contributes to an organizational culture, personal growth and something that facilitates succession planning. An area
within the field of internal recruitment that is fairly unexplored is the implications it might have for individual motivation
among employees. The field of motivation has been a popular subject of research for a long time and is considered to be
an important factor in an organizational context. For this reason we find it interesting to look beyond how internal
recruitment might affect the organizational parts of a company and instead focus on a possible link between internal
recruitment and individual motivation among employees.

By conducting qualitative interviews with employees present in three different companies working with internal
recruitment we aim to give answer to what the implications of internal recruitment might have on individual motivation.
The theoretical framework we use in our analysis is based on the ERG-theory developed by C.P. Alderfer. The ERG-
theory argues that motivation is based on the three different needs that an individual strives to meet; ‘existence’,
‘relatedness’ and ‘growth’. The result of the study shows that the internal recruitment has a significant impact on the
needs that lay the foundation for motivation, especially the needs of ‘relatedness’ and ‘growth’. The collected empirical
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conflicts between the different needs and story telling as a way to emphasize the opportunities present within the
companies.
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”Sa for mig, personligen, kianns det vildigt viktigt att det finns
alla mojligheter”



1. Inledning
1.1 Introduktion

Internrekrytering dr ett kidnt fenomen som funnits i olika former inom bade den privata och
offentliga sektorn under en lingre tid. Férekomsten av internrekrytering dr vanligare inom den
privata sektorn dn i den offentliga sektorn. I genomsnitt blev 69 000 personer 1 aldern 15-74 ar
internrekryterade i Sverige per kvartal under 4r 2016. I samma éldersspann blev i genomsnitt
362 000 personer per kvartal externrekryterade under samma 4r (Sandberg & Ohrstrém 2017).
Den procentuella andelen som internrekryteras dr saledes stor och intresset for denna form av
rekrytering vixer stadigt. Manga stOrre foretag inom den privata sektorn presenterar i sina
arsredovisningar att deras viletablerade internrekrytering bidrar till en stark foretagskultur och
underlittar successionsplaneringen inom deras respektive verksamhet (Getinge Group 2016; SAS
2015; Tele2 2016). Unionen har aven i sin rapport “Framgingsrika foretag sdtter kunder och anstillda i
Sfokus” (2011) betonat internrekryteringens vikt 1 relation till personlig utveckling.
Internrekrytering har ocksa kopplats till underlittandet av HR-avdelningars arbete nir det giller
att hitta passande kandidater som har litt att anpassa sig till organisationen. Detta da

medarbetarna dd redan dr vana med organisationens seder och vanor (Chui 2010).

Motivation 1 sig 4dr ocksd ett dmne som fatt mycket uppmirksamhet inom olika
forskningsomraden (Bauer, Otrvis et al; Stenius, Hankonen et al;Veroff). Ett omride av
internrekrytering som dr relativt obeforskat dr implikationerna det kan ha for just motivationen
hos de anstillda. Vi finner det saledes intressant att gi bortom fordelarna som internrekryteringen
kan ha fér de organisatoriska delarna av en verksamhet och istillet titta nirmare pa kopplingen
mellan internrekrytering och motivation bland medarbetarna. Inom ramen f6r denna studie
kommer vi foljaktligen att underska vilka implikationer internrekrytering har f6r den individuella

motivationen med hjilp av en av méinga motivationsteotier.

1.2 Syfte

Syftet med studien dr att skapa en generell forstielse for vilka implikationer internrekrytering kan
ha f6r den individuella motivationen hos anstillda. Genom att underséka detta hoppas vi kunna
bidra till den forskning som redan existerar kring internrekrytering och fylla en del av den

kunskapslucka som finns kring kopplingen mellan internrekrytering och motivation.



Foljande forskningsfriga kommer med bakgrund i syftet utgéra grunden for studien:

“Hur kan mdjligheten till internrekrytering paverka anstilldas individuella motivation i stirre

organisationer?”



2. Teoretisk referensram

I nedanstdende kapitel presenteras genomford litteraturstudie och det analytiska ramverk som
anvéinds. Den genomforda litteraturstudien bar legat till grund for skapandet och valet av

analytiskt ramverk.

2.1 Tidigare forskning

Forskningsplattformen gillande hur internrekrytering kan kopplas till motivation dr relativt liten.
Mycket forskning har gjorts kring hur rekrytering 1 allmanhet kan goras effektivt (Bergmann
2016; Lefferts 1992; Michelle Neely Martinez 2002), men enligt var kinnedom har dnnu inte
internrekrytering som en underkategori till rekrytering undersékts i en sa pass specifik
organisationsaspekt som i samband med motivation. Istillet har mycket av den forskning som
finns inom amnet rekrytering gjort jaimforelser mellan intern- respektive externrekrytering, utan
att koppla dessa till specifika organisationsforeteelser (Bayo-Moriones & Ortin-Angel 2006; Chan
1996; Devaro, Morita 2013).

Den teoribildning som jimfor intern- och externrekrytering belyser att det finns bade f6r- och
nackdelar med de tva rekryteringsformerna, men dr splittrad gillande vilken rekryteringsform
som dr att foredra. Forskningsfaltet har frimst definierat internrekryteringens férdelar till att det
skianker foretaget storre kontroll Gver rekryteringsprocessen och att det skapar en mer effektiv
process (Craig; Duggan, Croy; Klaff 2004), medan en av de frimsta férdelarna som nidmns i
samband med externrekrytering dr att det ger en stérre miangd kandidater (Caudill; Duggan, Croy;
Mencken, Winfield 1998). Studiens syfte dr inte att fortsitta pa forskningssparet som syftar till att
undersoka skillnader, likheter, f6r- och nackdelar med intern- respektive externrekrytering, utan
vill som tidigare nimnt underséka vilka implikationer méjligheten till internrekrytering kan ha pa

anstalldas individuella motivation.

Forskningen kring hur internrekrytering kan kopplas till motivation relativt liten. En
forskningsplattform som i mangt och mycket liknar internrekryteringens paverkan pa motivation
ir befordringars paverkan pa motivationen. Den skillnad vi ser mellan internrekrytering och

befordran ir att befordran endast syftar pa en vertikal forflyttning inom foretaget, medan



internrekrytering syftar till bade vertikal och horisontell forflyttning inom foretaget. Tidigare
forskning pd befordringssystem har visat pa en positiv korrelation mellan befordring och
individuell motivation (Allen 1997; Marco Van Herpen & Mirjam Van Praag et al; Kiyoshi,
Takahashi).

Liran om motivation dr ett i samtiden populirt diskussionsimne, men har under en ling tid
ocksa varit ett vilbeforskat omrade. Paraplybenimningen motivation innefattar manga

teorigrenar som bade motsiger och kompletterar varandra.

De teman som vi har identifierat inom de tidigare forskningsfilten dr styrningsmotivation,
omgivningsmotivation och behovsmotivation. Inom styrningsmotivation diskuteras hur
motivation kan skapas och styras, till exempel med hjilp av ledarskap (Eliophotou-Menon,
Ioannou 2016; Kark, Van Dijk 2007; Lavanya, Kalliath 2015) och inom omgivningsmotivation
diskuteras vad omgivningen kan ha f6r implikationer f6r motivationen, till exempel olika typer av
organisationsklimat (Castro, Martins 2010; Edge 1974; Mahal 2009). Ytterligare ett viktigt
perspektiv inom dmnet dr behovsteori. Teorisamlingen kring behovsmotivation fokuserar pé att

motivation nds genom att individer blir motiverade utifrin deras strdvan att tillfredsstilla vissa

behov (Arnolds, Boshoff 2002).

Behovsteorin  kommer utgéra grunden for denna studie da fragestillningen syftar till att
undersoka vilka implikationer mojligheterna till internrekrytering kan ha fér den individuella
motivationen. Detta till skillnad frin pd vilket sitt man kan styra motivationen eller hur
omgivningen direkt paverkar denna. Intresset dr dirmed att underséka vilka behov som kan
komma att paverkas av mojligheterna till internrekrytering. Det finns manga kidnda namn inom
behovsteorin och med dem dven miénga kategoriseringar pa hur behoven ser ut och hur dessa ar
definierade (Alderfer 1969; Herzberg, Mausner et al. 1959; Maslow 2013). Ett kidnt namn inom
idmnet dr Herzberg som identifierar tvd typer av behov som paverkar motivationen med
varierande styrka (Herzberg, Mausner et al. 1959). Maslow och Alderfer dr tvd andra forskare
som istillet kategoriserar behoven i flera klasser (Alderfer 1969; Maslow 2013). Maslow ir en av
de mest kinda forskarna inom behovs- och motivationsteori, men ocksi en av de mest

kritiserade.



Maslows behovsteorier har fatt mycket kritik for flertalet teorikomponenter. De som har forskat
nirmare kring Maslow har funnit ett svagt empiriskt stéd for en strikt hierarkisk
behovstillfredsstillelse. Ndamnd forskning har heller inte funnit stod for att det inte finns nagon
vilja att ytterligare tillfredsstilla ett redan tillfredsstillt behov (Alderfer 1969; Arnolds, Boshoff
2002; Betl, Williamson et al. 1984; Hall, Nougaim 1968). Mycket av den kritik som har framforts
mot Maslow har forskaren Clayton P. Alderfer tagit till sig och utifrin detta vidareutvecklat en
mer nyanserad behovsteori, som dven pavisats vara mer empiriskt relevant (Alderfer 1969;
Arnolds, Boshoff 2002). Alderfers behovsteori dr inte hierarkisk utan antar snarare att behovens
tillfredsstillelse korrelerar. D4 Alderfer har utformat en teori som i samtida forskning har
empiriskt stod inom behovsmotivationsteori har denna teori valts till att ligga grunden f6r det

analytiska ramverket.

2.2 Analytiskt ramverk

Nedan beskrivs det analytiska ramverk som har legat till grund for analysen av utvunnen empiri.
I huvudsak rymmer det analytiska ramverket motivationsteori da forskningsfragan syftar till art
besvara bur internrekrytering som fenomen kan paverka den individuella motivationen. Den
motivationsteor: som legat till grund for analysen dr ERG-teorin utvecklad av Clayton P.
Alderfer. Teorin valdes da behovsteorin var den forskningsgren som ansdgs ligga mest i linje med
uppsatsens fragestallning. Inom bebovsmotivation ansags ERG-teorin vara vilgrundad med
empiriskt stid, den har dessutom varit vilciterad och bidragit till en mingd ytterligare forskning
(Badi; Belak, Duvorski; Chang, Ynan; Lin; Yang, Hwang et al.).

Clayton P. Alderfer vidareutvecklade 1969 Maslows teoribildning och tankar kring behovsteori.
En stor skillnad mellan Alderfers och Maslows teorier dr att forstndmnda teori inte kriver
tillfredsstéllelse i de ligre behoven fér att vidare kunna na och uppfylla de hogre behoven.
Alderfers ERG-teoti antar att minniskan stravar efter att mota tre behov, ‘existence’, ‘relatedness’
och ‘growth’ och att nimnda behov fungerar som fundamentala delar inom motivation (Alderfer
1969). D4 ERG-teorin kommer att anvindas som studiens frimsta analytiska verktyg kommer
saledes Alderfers definition av motivation att anvindas; ”De grundliggande elementen i motivation dr att

manniskan soker att tillfredsstilla sina behov i den individuella man han kraver” (Alderfer 1969).



‘Existence’

Under denna kategori ryms alla former av materiella och fysiologiska behov. Hunger och torst
representerar brister i uppfyllandet av behovet, medan 16n, arbetsférmaner och fysiska
arbetsférhallanden 4r typer av behov under denna behovskategori. Nir det finns begrinsade
resurser antar teorin att det skapas ett nollsummespel dir den enas vinst dr den andras forlust.
Om det exempelvis enbart dr en individ som kan fa hogre 16n, sa skapar det en 6kad ’existence’
for denne men ligre ’existence’ for 6vriga som inte far hogre 16n. I vilken mén ‘existence’-
behovet dr uppfyllt beror da till viss del pa vad andra i samma situation fir. Jamforelsen med

andra manniskor behover inte ske med minniskor du kinner eller vet om (Alderfer 1969).

‘Relatedness’

Under denna kategori ryms alla behov som involverar relationer med minniskor i individens
nirhet, det kan vara familj, chefer, kollegor, underordnade, vinner och fiender. Uppfyllandet av
detta behov beror pa en process av delande eller dmsesidighet. Idén bygger pd att minniskor
uppfyller behovet av ‘relatedness’ genom att Omsesidigt dela tankar och kinslor. Utbytet av
acceptans, bekriftelse, forstaelse och inflytande dr delar av processen i uppfyllandet av behovet.
Det ir inte heller nédvindigt att den formella makten ir lika mellan tva minniskor for att
uppfyllandet av behovet ska vara mojligt. Den viktigaste aspekten for uppfyllandet handlar om
viljan hos bada, eller alla delaktiga personer, att dela sina tankar och kinslor i en sa hég grad som
mojligt samtidigt som man gor det mojligt f6r andra att géra det. Uppfyllandet av behovet
behéver nédvindigtvis inte hdrstamma fran en positiv relation till den andra, utbytet av ilska och
tientlighet dr en viktig aspekt av en meningsfull interpersonell relation. Faktorer som gor att
behovet inte uppfylls handlar saledes inte om ilska, utan om en distans till eller avsaknad av

samhorighet. Genuitet dr en viktig del 1 kategorin ‘relatedness’ (Alderfer 1969).

‘Growth’

Under denna kategori ryms alla behov som involverar en individs process i skapandet av kreativa
eller produktiva effekter for sig sjilv eller sin omgivning. Uppfyllandet av behovet kommer fran
att en person kan engagera sig i problem som kriver att denne anvinder sin fulla kapacitet eller
ett utvecklande av ytterligare kapaciteter. En person kidnner en stérre kinsla av helhet och
fullstindighet om denne far mojlighet att uppfylla detta behov. Graden av uppfyllande beror
saledes pa om en person kan hitta mojligheter som gor att man kan vara det man till fullo dr och

bli det man kan (Alderfer 1969).



Det finns sju stérre pastienden inom ERG-teorin som lyder som féljande:

1. Ju mindre ‘existence’-behov ir tillfredsstallda, ju mer kommer de 6nskas.

2. Jumindre ‘relatedness’-behov ir tillfredsstillda, ju mer kommer ‘existence’-behov
onskas.

3. Ju mer ‘existence’-behov ir tillfredsstillda, ju mer kommer ‘relatedness’-behov
onskas.

4. Ju mindre ‘relatedness’-behov ir tillfredsstillda, ju mer kommer de 6nskas

5. Ju mindre ‘growth’behov ir tillfredsstillda, ju mer kommer ‘relatedness’-behov
onskas.

0. Ju mer ‘relatedness’-behov ir tillfredsstillda, ju mer kommer ‘growth’-behov 6nskas.

7. Ju mer ‘growth’behov ir tillfredsstallda, ju mer kommer de 6nskas.

ERG-teorin antar en ‘frustration regression’ som innebir att minniskor tenderar att eftertrakta
mer konkreta mal som en foljd av att inte kunna nd mer differentierade, mindre konkreta mal.
Saledes forvintas en person eftertrakta ‘existence’-behov mer nir ‘relatedness’-behov inte ar
tillfredsstillda dd man anvinder ‘existence’-behov som en enklare, mer konkret vig for att skapa
en samhorighet med andra minniskor. Man soker ‘relatedness’-behov nir man dr otillfredsstalld
med sina ‘growth’-behov eftersom man séker efter mojligheter som innebidr mer klarhet och stéd
i jakten pa att utveckla sig sjilv. Pastdende tva och fem ir siledes baserade pa idén att nir en
person inte dr n6jd med uppfyllandet av mindre konkreta, mer osdkra mal, atergar man till behov
som pa nagot sitt ar mer konkreta och mindre osikra till deras mal. ERG-teorin antar ytterligare
en ‘satisfaction progression’, liknande ett antagande som finns i Maslows behovstrappa. Detta
baseras pa att ju mer konkreta behov som en individ tillfredsstiller, desto mer energi har denne

att ldgga pa mindre konkreta och mer personliga aspekter av livet (Alderfer 1969).



Mojligheter till

internrekrytering

Figuren ovan dr en visuell presentation av den analysmodell som anvinds fér att pa ett
strukturerat sitt kunna analysera empirin. Analysmodellen bestir av tre delar; méjligheter till
internrekrytering, individuella behov och individuell motivation. Fér att kunna besvara
forskningsfraigan om hur mojligheten till internrekrytering kan paverka den individuella
motivationen hos de anstillda dr det viktigt att forsta hur moéjligheterna kan uppfylla de behov

som i denna studie och dess analytiska ramverk utgér grunden och definitionen fér en individs

motivation.
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3. Forskningsmetod

I nedanstiende kapitel beskrivs forskningsmetoden som har legat till grund for uppsatsens
utforande. Forskningsmetoden har valts for att pa ett ldmpligt sitt kunna besvara studiens
Sforskningsfraga. Kapitlet utgors av val av metod, urval, avgransning och siutligen en

FEvalitetsdiskussion.

3.1 Val av metod

Valet av en tvirsnittsdesign grundar sig i studiens syfte att studera en generell foreteelse
oberoende av de unika kontexter som respektive féretag dr verksamt inom (Bell, Bryman 2013).
Undersokningen av tre storre organisationer inom den privata sektorn, som valts ut genom ett
teoretiskt urval (Glaser, Strauss 1967), kan férhoppningsvis ge ett visst generellt forklaringsvirde

genom en tvirsektionell design av studien.

I huvudsak har studien utgatt frin en metod som kan liknas vid den deduktiva metoden. Detta da
vi utgitt fran en huvudteori nir vi planerat inhimtningen av det empiriska materialet. Efter en
initial insamling av empirin drogs dock ytterligare teoretiska slutsatser vilket fOrstirkte den
ursprungliga teorin, nigot som kan liknas vid en induktiv metod. Aven om metoden
huvudsakligen har varit deduktiv sd finns det vissa inslag av en induktiv metod vilket kan géra att
kombinationen av de tvd metoderna, abduktion, kan beskriva studiens metod. Detta forstarks
ytterligare av att teman som stimmer Gverens med den insamlade empirin togs fram (Bell,

Bryman 2013).

I vart forsék att besvara var forskningsfraga har vi valt att samla in empiri bestaendes av
huvudsakligen intervjuer, men till viss del dven sekundirdata. Den sekundira datan bestar fraimst
av arsredovisningar och webbsidor som anvints vid beskrivandet av de olika fallféretagen.
Gillande den primira datan har vi har valt att hélla kvalitativa intervjuer i form av
semistrukturerade intervjuer. Detta innebdr att vi utgitt frin en standardiserad intervjumall (se
bilaga 1) for samtliga respondenter, men att det har funnits utrymme f6r oss att dndra

ordningsfoljd eller stilla uppfoljningsfrigor om vi finner nagot som skulle kunna ge ytterligare



torklaringsvirde vid fordjupning (Bell, Bryman 2013). Som en f6ljd av intervjuernas
semistrukturerade form justerades intervjumallen lite efter intervjurespondenten i friga, detta

innebar att vissa fragor kunde forbises eller liggas till efter relevans.

Samtliga intervjuer har efter godkidnnande av intervjupersonerna spelats in och sedan
transkriberats. Inspelningarna har gjorts for att kunna fokusera mer péd innehall och eventuella
foljdfragor under samtalets gang. Transkriberingarna har gjorts for att littare kunna samla in och

strukturera empirin under empiriavsnittet.

Av sammanlagt tolv intervjuer utférdes fyra intervjuer 6ver telefon. De 6vriga dtta intervjuerna

dgde rum i Stockholmsomridet i person.

3.2 Urval

Ett antal storre organisationer som arbetar med internrekrytering, med minst 1 000 anstillda,
kontaktades 1 uppstarten av studien. Malet var att fi tillging till minst tre organisationer for att
studien skulle kunna na en viss generaliserbarhet. Vi valde att kontakta organisationer verksamma
inom den privata sektorn da internrekrytering som tidigare nimnt dr vanligare dir 4n i den
offentliga sektorn. Svar uteblev helt fran vissa av de kontaktade foéretagen medan andra valde att
avstd av olika anledningar, ofta pa grund av tidsbrist eller omorganisation. De tre féretag som gav
positiva svar, i den mening att de ville stilla upp, blev slutligen foretagen IKEA, Nordea och
King Food AB. De tre valda fallféretagen ar alla storre organisationer verksamma inom olika
branscher och vilkidnda pa den svenska marknaden. Nedan presenteras en kort beskrivning av

respektive foretag.

“Du kan sjily staka ut din karridrvdg utifran din ntvecklingsplan och dina mal. Vi tror att alla medarbetare

har mdijlighet att utvecklas. Nar du véxer, vixer ocksa IKEA.”(IKEA)

IKEA dr en svensk koncern verksam inom heminredningsindustrin. IKEA:s koncept och
affirsidé ar att erbjuda ett brett sortiment av form- och funktionsriktiga heminredningsartiklar till
sd laga priser att si manga som mojligt kan képa dem (IKEA). I slutet av ar 2016 fanns det 340

varuhus i 28 linder, varav 20 av dessa fanns i Sverige (IKEA). I Sverige fanns det 2015 cirka
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13 565 medarbetare pa IKEA (IKEA Sverige 2016). Pa IKEA:s hemsida finns ingen information

om antalet arligen internrekryterade.

“Och om du investerar i dig sjily for att visa att du dr redo att utvecklas och vixa sa kan du rakna med oss: vi

vaxcer tillsammans.” (Nordea)

Nordea dr ett svenskgrundat foretag verksamt inom banksektorn som arbetar med personal
banking, commercial och business banking, wholesale banking och wealth management (Nordea).
Bankens affirsidé ér att alltid strdva efter att skapa positiva kundupplevelser och gora det mojligt
tor kunden att uppfylla sina mal och drommar (Nordea). Under slutet av ar 2014 var foretaget
verksamt 1 16 linder och hade citka 700 kontor i dessa (Nordea). Nordea hade 2017 31 596
anstillda (Nordea 2017). Pa Nordeas hemsida finns ingen information om antalet arligen

internrekryterade.

“Manga av vara restanrangehefer botjar sin karridr som medarbetare i restanrangen och det samma giller flera av

de som idag jobbar pa huvudkontoret.” (Burger King)

Burger King AB ir ett amerikanskt grundat foretag verksamt inom snabbmatsindustrin. Burger
Kings affirsidé ir att servera god, prisvird mat av hégsta kvalitet. Ar 1976 slog Burger King upp
portarna i Sverige. Idag dr foretaget verksamt i 86 linder med mer 4n 12 000 restauranger dir det
sammanlagt finns cirka 400 000 medarbetare (Burger King). Burger King dr en franchisegivare
dir King Food AB 4r masterfranchisetagare i Sverige, Norge och Danmark' (UMOE). P4 Burger

King Sveriges hemsida finns ingen information om antalet arligen internrekryterade.

Studiens huvudsakliga empiri bestir av 12 individuella intervjuer, med fyra personer frin
respektive foretag. Samma antal har intervjuats pa respektive féretag for att ge de tre féretagen
lika mycket utrtymme inom ramen for studien. Malet har varit att intervjua individer med liknande

roller inom respektive foretag for en storre chans att fa en generell forstaelse.

1 pa King Food AB ir masterfranchisetagare av Burger King i Sverige kommer fortsittningsvis King Food AB refereras till som
Burger King déd det ér restaurangverksamheten som har analyserats.
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Det har varit av intresse att studera hur anstéllda som internrekryterats inom organisationen har
upplevt att det paverkat deras behov, samtliga av de tolv intervjurespondenterna har sjilva
internrekryterats. Att intervjua hogre uppsatta HR-, rekryterings- och utbildningschefer har gjorts

for att fa en djuplodande bild och ge vidare férklarande information och férstaelse for hur de har

arbetat med internrekrytering. Se tabell nedan f6r en sammanstillning av intervjurespondenterna.

Foretag Antal verksamma ar inom Datum och plats for
foretaget intervju

Lars-Erik Fridolfsson IKEA Talent Manager Retail 16 ar Telefonintervju, 15 mars
2017

Jimmy Grohn IKEA Staff Planning Specialist 13 ar Stockholm, 29 mars 2017

Carl Stigmar IKEA Tillforordnad personalchef 9ar Stockholm, 29 mars 2017

Anna Westberg IKEA HR Business Partner 4ar Stockholm, 29 mars 2017

Erika Klavint Nordea IT User Administration 9 ar Telefonintervju, 31 mars
2017

Pontus Larsson Nordea Kontorschef 8ar Stockholm, 24 mars 2017

Hedvig Petrén Nordea Talent Acquisition Nordic 16 ar Stockholm, 5 april 2017

Cecilia Westberg Nordea People Business Partner 17 ar Stockholm, 22 mars 2017

Vikky Eide Burger King HR-chef Norden 3ar Telefonintervju, 30 mars
2017

Isabella Engstrom Burger King New Store Opening 7 ar Telefoninterviu, 3 april 2017

Manager
Malin Forstenius Burger King Training Manager 20 ar Stockholm, 21 mars 2017
Matilda Sandgren Burger King Bitridande restaurangchef 5ar Stockholm, 21 mars 2017

3.3 Avgrinsning

En central avgrinsning som gors i studien dr att fokus ligger pd att underséka vilka slags
implikationer internrekrytering kan ha fér den individuella motivationen hos anstillda. Siledes
fokuserar studien inte pa att undersoka utformningen av internrekryteringen eller hur den gar till.
Detta kan ha férklaringsvirde i och med den teori som valts att utga ifrin, men det utgdr inte ett

forskningsimne for studien i sig.

Inom ramen fér studien har en avgrinsning ocksa gjorts till att enbart titta pa den individuella

motivationen hos anstillda, vi har didrfér valt att exempelvis inte titta djupare pa huruvida
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internrekryteringens implikationer skiljer sig mellan olika hierarkiska nivder, funktioner eller

geografiska platser inom féretagen.

Vi har valt att inte ta hinsyn till kén och alder hos intervjurespondenterna da vi inte tycker att det
ger nagot forklaringsvirde till forskningsfragan vi syftar att svara pa. Frigan handlar om hur
moijligheten till internrekrytering paverkar den individuella motivationen hos de anstillda,
oberoende av nimnda faktorer. Inom ramen f6r denna studie har heller ingen hinsyn tagits till

faktorer som kan skapa motivation utéver de som Alderfer i sin ERG-teorin talar om.

Studiens fokus ligger pa att generellt beskriva vilka implikationer mojligheterna till
internrekrytering har fOr stérre organisationer inom den privata sektorn, vi har dirfér inte
fokuserat pa att justera for foretags- eller branschspecifika faktorer. Huruvida implikationerna f6r
motivationen som internrekrytering skapar skiljer sig mellan de valda féretagen och branscherna

ir inte nagot som ligger inom ramen f6r denna studie.

Trots att samtliga av de tre valda fallféretagen har en multinationell verksamhet har vi valt att
avgrinsa oss till att enbart titta pa den svenska marknaden. Detta beror pa en avsaknad av
tillgdng, men ocksa pa grund av tids- och resursbrister. Virt att notera dr dock att
internrekryteringen kan ha liknande implikationer f6r motivationen dven i andra linder dir

foretagen ar verksamma.

Internrekrytering dr inom ramen fO6r denna studie definierad i enlighet med Statistiska
Centralbyrans definition “wed internrekrytering avses internt arbetsbyte, det vill saga byte av arbetsuppgifier
eller ~ arbetsplats  hos samma  arbetsgivare’(Sandberg, Ohrstrom  2017). Detta innebir att en

internrekrytering aven kan ske 6ver olika geografiska platser.

3.4 Kvalitetsdiskussion

Samtliga intervjurespondenter har arbetat inom respektive foretag under en lingre tid och sjilva
varit delaktiga i en process dir de rekryterats internt, detta kan goéra att de medvetet eller
omedvetet har en vinklad bild av hur internrekrytering generellt sett paverkar motivationen.
Anledningen till varfor vi valt att inte intervjua personer som just kommit in i féretaget dr att vi

ser forklaringsvirde 1 att de valda intervjurespondenter sjilva har internrekryterats och har en
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djupare forstaclse for foretaget i enlighet med de faktorer som blir relevanta nir vi underscker

motivation utifran den valda teorin.

En av studiens svagheter dr att ERG-teorin bygger pa att motivation 4r beroende av
tillfredsstéllelse av olika behov. Hur dessa behov uppfylls dr nigot som dr mycket individuellt och
skiljer sig fran person till person. Syftet med uppsatsen dr dock att undersoka vilka aspekter av
den individuella motivationen som kan komma att paverkas av mojligheten till internrekrytering,
och inte exakt i vilken individuell grad detta sker. Den insamlade empirin grundar sig enbart i 12
intervjuer, vilket gor att det av den anledningen 4r svart att komma fram till en fullt generell

slutsats 6ver hur behoven uppfylls av internrekrytering.

Vi dr medvetna om att intervjurespondenterna retroaktivt beskriver sina upplevelser vilket kan
gOra att vissa delar uteblir pd grund av glomska eller urval av personerna sjilva. Dessutom
befinner sig respondenterna i en intervjusituation vilket kan gora att de medvetet eller omedvetet
anpassar sina svar, exempelvis efter vad de tror att studien vill pavisa eller vad de respektive

foretagen vill att de ska svara.

Atta av tolv intervjuer har gjorts i person, medan resterande har hallits éver telefon. Vi har under
studiens ging varit medvetna om de svagheter som kan finnas med att halla telefonintervjuer. I
denna studie handlar det frimst om att det littare kan ha skett missuppfattningar pa grund av
storningar 1 kommunikationen. Det som dock kan ses som positivt med telefonintervjuer ar att
respondenterna inte paverkas av faktorer eller egenskaper hos intervjuarna. Detta kan annars kan

gora att de svarar i linje med vad de tror att intervjuarna vill héra (Bell, Bryman 2013).

14



4. Empiri

Nedan presenteras den empiri som samlats in genom interviuer inom ramen for denna studie och
som utgjort grunden for analysen som sedan foljer. Empirin dr sammanstilld tematiskt utifran de
teman som erballits i de kvalitativa intervjuerna och som ocksa aterfinns i interyjumallen och det
analytiska ramverket. Empirin bar samlats in med syfte att skapa underlag for besvarandet av

Sforskningsfragan.

4.1 Internrekrytering

“En internrekrytering ar ocksd en riktig rekrytering for oss ju. Det dr ju inte liksom bara sabdr “tjena tiena” pa
en Rafferast sadar...”

Lars-Erik pa IKEA

Samtliga intervjurespondenter beskriver initialt att alla ska ha méjlighet att s6ka samtliga tjanster,
och att vissa tjanster bara tillsdtts internt. Internrekryteringen sker via olika intrandt hos
respektive foretag, “Open IKEA” pa IKEA, “Happier” pa Burger King och pa Nordeas variant
av intranit. Forst nir det inte gar att hitta en limplig kandidat internt sa sdker man sig externt.
Cecilia Westberg pa Nordea beskriver “Ala lediga tianster ska liggas ut pa virt intrandt, sa att det dr en
dppen arbetsmarknad for samtliga som jobbar har’ och tillagger lite senare “Det dr vdl egentligen det
viktigaste, att alla ska ha mijligheten att sika”. Malin Forstenius pa Burger King beskriver att det finns
ett intrandt dir samtliga tjdnster ska liggas upp, men berittar ocksd att de flesta tjanster ligger
uppe pé foretagets hemsida dir bade interna och externa kan séka till en tjanst. Carl Stigmar pa
IKEA berittar hur de forst tittar pa vilka minniskor som redan finns inom organisationen,
“... vilka talanger har vi, vilka har uttryckt att de vill utomlands och vixa och fi nya uppdrag och sa vidare, att
vi alltid birjar internt, sa gor vi pd den stora skalan men ocksd pa de hogre positionerna men ocksa i vardagen
har i varuhuset, innan vi tar in externa sa utlyser vi alltid tiansterna internt och gdr igenom processerna

internt...”.

Samtliga intervjurespondenter beskriver dven att internrekryteringen ska priglas av transparens.
Som tidigare nimnt ska alla tjanster liggas ut och alla ska ha mojlighet att s6ka. Processen
beskrivs dven av majoriteten av intervjurespondenterna som mycket 6ppen och till stor del
faktabaserad. Feedback ska tydligt ges ut sd att den internt sOkande ska kidnna forstielse for

processen, oavsett om denne gar vidare i processen eller inte.
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Aven om majoriteten av de intervjuade menar att alla ska ha samma chans vittnar vissa av
intervjurespondenterna att man kan gynnas av att kinna ritt personer. Pontus Larsson pa Nordea
beskriver hur han hade tur som hade en chef som i borjan av hans karridr kunde rekommendera
honom till ett vikariat pa ett annat kontor, han siger “... sd jag skulle vil siga att det dr bade att man
sjdly har varit motiverad och liksom ja, gjort bra arbete helt enkelt, och da att nagon har tagit med sig en och
stittat en och sen har man vél ocksa hafl, har jag baft formdnen att ha baft samma chef under en lingre period, sa
han vet ju var jag vill nagonstans och vad jag ville fran grunden...”. Aven Erika Klavint pA Nordea hade
mycket stod fran sin chef och blev inofficiellt internrekryterad nir hennes chef tog henne med sig
till en hogre roll. Erika beskriver att internrekryteringen pa Nordea kan ta sig uttryck pa tre olika
sitt; “..om jag ska hardra generellt sd tror jag att det finns alla de hér tre varianterna som pagar runtom i
bankerna, att man antingen foljer med ndgon annan som man kdnner eller att det blir en omorganisation sa att
allting kastas upp och som man ser vad det dr som trillar ned igen, och den mer klassiska att man utlyser en
tianst”. Aven Jimmy Grohn pa IKEA berittar om att han blev rekommenderad for en tjinst,
“... sd i den fiansten var det ingen ansikan och sd, utan da var det samma sak, liksom men okej, ‘kan du
rekommendera ndgon?”. Flera av de intervjuade framhaller ocksa att man vid internrekrytering far

chansen att behalla samma natverk.

Majoriteten av intervjurespondenterna beskriver internutbildning som vital for att
internrekryteringen ska fungera. For att de anstillda ska kunna klittra pa karridrstegen behdvs
diverse utbildningar fOr att kunna hantera de nya arbetsuppgifterna som kommer med nya roller.
De utbildningarna som dr vitala for internrekryteringen dr obligatoriska. P4 samtliga fallféretag
arbetar man med olika typer av ledarskapsutbildningar. Utéver dessa finns dven obligatoriska
utbildningar som skiftar beroende pa bransch. Pi Burger King berittar Malin Forstenius om
matsikerhetsutbildningar, pa Nordea berittar Erika Klavint om penningtvittsutbildningar och pa
IKEA berittas det om sortimentsutbildningar. Utdver dessa obligatoriska utbildningar finns dven
pa bade Nordea och IKEA ett visst sortiment av valbara kurser utifrin medarbetarens intresse

och utvecklingsplan, medan detta utbud inte nimns pa Burger King.
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4.2 Existence

Behovet av ‘existence’ rymmer de materiella och fysiologiska behov en mdnniska bar, exempelvis

kan detta inom ramen for denna studie utgoras av arbetsforhallanden och lon.

Samtliga av intervjurespondenterna beskriver arbetsférhéllandena pa sina respektive arbetsplatser
som bra. Det finns ingen som angett att nagot av foretagen brister i tillfredsstillelsen av materiella
eller fysiologiska behov. P4 IKEA och Burger King, dir arbetet innefattar fysiskt arbete, finns en

viss systematisk arbetsrotation i de jobb som dr ergonomiskt anstringande.

Lars-Erik Fridolfsson lyfter fram att IKEA ligger pd medianen nir det kommer till 16ner, men
sager ocksa att “.. varenda IKEA-anstilld har numera bonus och varenda IKEA-anstilld har en
pensionsavsdtining och sen har vi ju nycket av det har med friskvdrdsbidrag och sadant som andra har ocksa”.
Han beskriver vidare hur IKEA har gitt bort frin behovsanstillda och skapat bittre kontrakt for
samtliga medarbetare. Vad r6r bonusar berittar han “... jobbar man pa IKEA och IKEA gir bra sa
ska varenda en fa lite extra i planboken”. Sammanfattningsvis siager han “... v/ lever som vi lir mycket

béttre niu”.

Majoriteten av de intervjuade menar att arbetsférménerna pa arbetsplatserna inte beror pa den
formella positionen den anstillda har, dven om Cecilia Westberg pda Nordea berittar om en
individuell 16nesittning. Carl Stigmar pa IKEA framhaller att arbetsférmaner dr lika pd hans
arbetsplats, givet att man jobbat en viss tidsperiod, “det dar ju en del i var personalidé, att det inte ska

spela nagon roll var du jobbar”.

Nir intervjurespondenterna far frigan om det kan finnas negativa installningar till personer som
rekryteras externt till en hogre position inom féretagen dr svaren blandade. Cecilia Westberg pa
Nordea menar att det kan komma reaktioner frin medarbetare om inte tjdnsten fOrst
utannonserats pa interna kanaler, “... da kan det ju bli diskussioner, varfor kunde inte alla fa sika den hér?
Men har man haft en dppen process och man har varit med och tycker man far en liksom okej dterkoppling, sd
man nog uppleva, ja men jag forstar varfor det blev nagon annan dan mig’. Hon fortsitter sedan med att siga
att det nog kan skilja sig fran individ till individ och “Sen &kan man nog reagera, framforallt om det dr
haogt upp i organisationen, hade vi verkligen ingen annan internt ibland alla oss som kunde ta det dér jobbef”.
Malin Forstenius pa Burger King framhidver att det inte dr ndgot problem som finns inom
organisationen just nu dven om det kan kidnnas nedslaende for en individ, “... om det finns en

bitridande restaurangchef nagonstans som star och stampar och vintar pa att bli restaurangehef, sa kommer det in
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en extern, det dr klart den personen kan ha tyckt att det har varit trist. Men just nu, det finns sa manga lediga

platser, sd det dr liksom inget, just nu dr det inget problens”.

Majoriteten av de intervjuade som mirkt av konkurrens om olika tjinster framhiver den som en
positiv konkurrens. Cecilia Westberg pa Nordea siger att de forsoker ha en faktabaserad
rekrytering och jobba med dterkoppling, vilket hon upplever bidrar till att medarbetarna far en
bittre forstielse for varfor en viss person blir vald. Aven Anna Westberg pa IKEA framhiller att
medarbetarna i och med en bra dterkoppling i rekryteringsprocessen kinner att ansékningen dnda
ger nagot. Vad giller konkurrens sdger Malin Forstenius pa Burger King att “Ja men det tror jag att

det kan bli. Men som sagt véldigt lite nu da, for det dr ju i princip alla som far mijligheten att visa vad de gar

Sfor’.

4.3 Relatedness

Behovet av “relatedness” rymmer de behov som involverar relationer med mdnniskor i individens

ndrhet, hurnvida behovet tillfredsstills beror pa delande och dmisesidighet med andra mdnniskor.

Ett genomgiende tema i de hallna intervjuerna ar att det framhivs att det pa alla fallféretag ar
hégt 1 tak och en 6ppen stimning. Denna 6ppna stimning beskrivs dock som skiftande. Tva av
intervjupersonerna pa IKEA, Carl Stigmar och Anna Westberg, nimner att det forvintas att man
ska vara sig sjalv. Anna berittar “Grunden i motivation tror jag dr att vara sig sjaly” och “Jag upplever att
hdr sa far man komma till jobbet varje dag och vara sig sialv, och att det egentligen dr forvintan dnda fran
rekrytering, att vi rekryterar dig for att du dar du, du ska inte forstilla dig eller sa, alla behovs”. Carl forstirker
denna kiansla med “.. sa forvintas dven vi som dr chefer eller sitter i ledningsgruppen eller varubuschefen
bemiita medarbetare med att man ska vara sig sjaly”. Bade Jimmy Grohn pa IKEA och Pontus Larsson
pa Nordea nimner dock att det ibland kan vara f6r hégt i tak pa arbetsplatsen. Erika Klavint pa
Nordea beskriver stimningen pa foretaget som “Jag skulle nog beskriva den som lite skiftande, den har
varit ganska rigid traditionell bank som man kanske visualiserar sig som lite trakig ndstan, men det har hint
otroligt mycket senaste dret med ny VD som har dragit igang massa initiativ som botjar luckra upp det har. Det
dr ingenting som hander dver en natt, men jag tycker att det definitivt ror sig i rdtt rikining, och det blir dppnare
och dppnare och drligare och drligare for varje dag, sa det tycker jag definitivt dr pa ritt vig, dven om vi inte dr belt
framme an”. Matilda Sandgren pa fallféretaget Burger King framhiver att foretaget har hogt 1 tak,
trots att man inte aktivt arbetar med detta, utan att det faller sig naturligt som en “Burger King-

kansla; “Jag vet inte exakt om vi arbetar aktivt, jag tror det dr liksom en Burger King- kdnsla”. Anna
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Westberg pa IKEA berittar dven att man i borjan av varje vecka ofta har ett incheckningsméte
dér man fir prata om vad som ir “top of mind” i sitt liv, bade positiva och negativa saker, och att
det dr viktigt att man fir berdtta om sina kinslor for sina kollegor. Av Anna fir vi dven hora att
IKEA har organisatoriska stédfunktioner, i form av exempelvis rehab-samtal, om det ir s att en
medarbetare mar daligt; allt 61 att man ska kunna vara 6ppen med sin sinnesstimning och kunna

fa hjilp med den.

Atlighet ir ytterligare ett tema som tagits upp under intervjuerna. Pi fallfretaget IKEA
framhiéller bade Lars-Erik Fridolfsson och Carl Stigmar drlighet. Carl beskriver det som att
fallforetaget satsar pa manniskor med en arlig installning; “L7ar personalidé, den sdger jittetydligt att vi
ska ge enkla och drliga mdnniskor mdjlighet att utvecklas”, medan Lars-Erik siger att malet dr att

kommunikationen mellan 6verordnad och underordnad ska hallas 6ppen; “Iar drlig”.

Samarbetet beskrivs skiftande bland intervjupersonerna. Malin Forstenius pa Burger King
beskriver samarbete som en Overlevnadsinstinkt och nagot nédvandigt, “Des dr ju mer en
dverlevnadsinstinkt skulle jag siga mer dn en uppmaning, men absolut, det dar nidvindigt”. “Tillsammans” ar
ett uttryck som ér vildigt aterkommande for intervjupersonerna pa respektive fallféretag. Pontus
Larsson och Cecilia Westberg pa Nordea, Carl Stigmar och Lars-Erik Fridolfsson pa IKEA och
Malin Forstenius pa Burger King tar alla upp att det arbetet som ska gbras gors tillsammans f6r
att skapa storre mervirde for bade medarbetare och slutkund. Malin kopplar “tillsammans”-
andan till stark sammanhallning; “Des gir att man star i ur och skur, och har bade bra dagar och daliga
dagar tillsammans, och det gor att sammanhallningen blir extremt pataglig”. Caxl berittar att man till och
med mits upp pa nyckelvirderingen “tillsammans”; “Des dr nagonting vi mats upp pa, i vira
medarbetarundersikningar och sa vidare, hur vi upplever det”. Aven Lars-Erik framhiver betydelsen av
tillsammansskap; “En utav vdra virderingar ‘togetherness’, tillsammans da, att kdnslan av att vi dr en_famil i
den goda andan att kdnslan “fan vi dr ihop om det har””. Anna Westberg pa IKEA ger ytterligare
perspektiv pa detta och sdger att tillsammansskapet kanske redan boértjar 1 rekryteringen; “17
rekryteras in pd grund av vilka vdrderingar vi har och vad vi vill ba for kultur och sdddr pa sitt jobb, det gir att
de flesta man mdter hér har nagonstans samma bas och grund att vi ser pa mdnniskor lite pd liknande sdtt och vi
har samma vérderingar, och det gor att man tycker vildigt mycket om sina fkollegor”. Samtliga
intervjurespondenter namner aven ‘Zllsammansskap” som en potentiell svaghet i och med att det

ibland krivs friskt blod f6r att skapa ett mer nyanserat tanke- och arbetssitt.
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Anna Westberg pa Nordea och Malin Forstenius pa Burger King nimner dven att det dr ldtt att
bygga relationer inom respektive fallféretag. Erika Klavint pa Nordea nimner dven att man via
intrandtet har fatt allt littare att bygga sig ett starkt nitverk, da intranitet underlittar

relationsbyggandet.

Att ha stoéd och att bli sedd av sin Gverordnade dr ndgot som ménga av intervjupersonerna
bekriftar som mycket viktigt bade ur karridristiska men dven emotionella perspektiv. Ur
intervjuerna framgar det att samtliga fallféretag arbetar aktivt med att skapa starkare relationer
mellan medarbetare och chef genom att anordna kontinuerliga utvecklingssamtal ett visst antal
ganger per dr. Pontus ILarsson pa Nordea och Carl Stigmar pa IKEA beskriver dessa
utvecklingssamtal som medarbetsstyrda och att det 4r medarbetaren som styr samtalet i den
riktning som denna vill. Pa fallféretaget IKEA berittar aven Anna Westberg att chefer maximalt
har 15 underordnande under sig, vilket pa sd sitt bidrar till ndra relationer. P IKEA beskrivs
motena som mindre strukturerade, och att métena kan ha olika uppligg beroende pa chef och
medarbetare. Jimmy Gréhn pa IKEA beskriver att en gemensam faktor for alla chefer pa IKEA
ar att varje ny chef haller ett “ldra kinna-mote” med sina nya medarbetare f6r att skapa en bittre
relation med dem. Samtliga intervjurespondenter nimner att dessa utvecklingssamtal ocksa ar till
for att medarbetarna ska fa en 6verblick 6ver de mdjligheter som finns framéver. Utbver detta
berittar dven Lars-Erik pd samma foéretag att man arbetar med ett 6ppet kontorslandskap dar
chefer och medarbetare sitter i samma rum. Pa fallféretaget Nordea arbetar man ocksd med att

1

forbattra relationen mellan cheferna och medarbetare, Cecilia Westberg berittar; “.. da har vi
Jobbat mycket med att var ledning ska komma nérmare medarbetare, att vi har bjudit in till, vad man kallar for
coffee corners, ddr medarbetare kan komma och triffa var higsta ledning, som vi kan ha tyckt har varit lite lingt
borta fran oss”. Att chefer kommer nidrmare sina medarbetare verkar dven skapa viss problematik.
Cecilia Westberg, Pontus Larsson och Erika Klavint pa Nordea tar alla upp problematiken kring

att vissa chefer ibland, istillet for att stotta, begrinsar genom att vilja behélla sina duktiga

medarbetare istillet for att hjilpa dessa individer vidare i deras karridr.

Enligt samtliga intervjurespondenter anordnas néjesrelaterade aktiviteter pa foretagsniva minst en
gang per ar pa de olika fallféretagen. Majoriteten av intervjurespondenternas uppfattning ar dock
att de flesta nojesrelaterade aktiviteter sker spontant och att mycket av anordnandet av dessa
ligger pa enhets- och avdelningscheferna. Pontus Larsson pa Nordea beskriver dven att
frekvensen av dessa ndjesrelaterade aktiviteter skiftar mycket beroende pa chefens ledarstil, och

att vissa enheter pd grund av detta har mycket firre aktiviteter dn andra. Majoriteten av

20



intervjurespondenterna nimner dven att tivlingar ir en aktivitet som fOretagen satsar pa. Dessa
tivlingar kan vara arbetsrelaterade tavlingar sisom siljtavlingar, men dven mer ndjesrelaterade

tavlingar.

4.4 Growth

Behovet av ‘growth’ rymmer de bebov som involverar en individs process att skapa kreativa eller
produktiva effekter for sig sjdaly eller sin omgivning. Tillfredsstillelse nds ndr individen far

anvénda sin fulla kapacitet eller ntveckla ytterligare kapaciteter.

Lars-Erik Fridolfsson pa IKEA menar att dven om det finns en hierarkisk struktur i ett varuhus
sa dr sittet de jobbar pa inom den strukturen platt, ... varubusen skulle kunna siga till medarbetarna
pd lagret liksom att, jag skiter i hur ni organiserar det, liksom, ni dr ju hdr ute varje dag, ni fattar val bést hur vi
ska ta emot lastbilarna sa det ligger inte jag mig i utan kor ni’. Majoriteten av de tillfraigade menar att
den enskilda medarbetaren har ett stort ansvar i att sjilv utvecklas. Cecilia Westberg pi Nordea
sager “Sda mycket ligger ju hos den enskilda individen, det dr uttalat, att man har sjily ett ansvar for att
sdkerstilla att man utvecklar sig och tar till sig kunskap, men du ska ju fd forutsitiningar fran din chef, via
dialog. Men eftersom det ocksd kan vara ett stort spann mellan det jag gor idag till en annan del av banken kan
det ocksd vara att man forsoker hitta, ja vem kan jag ta kontakt med’. Lars-Erik pa IKEA framhiver
ocksa individens ansvar genom att siga “Det enda som inte ar okej dr att sta still pa IKEA, for att, sdger
man att man inte vill utvecklas dda funkar man inte pa IKELA, utan da dr man inte pa rétt stille. For att vi vill
ha folk som stindigt dr i rorelse i form utav att vilja utvecklas”. Carl Stigmar pa IKEA forstirker det
ytterligare nar han siager “Det dr en véldigt stor del av IKEA-kulturen, du forvintas hela tiden sjily récka
upp handen och utforska mijligheterna. Men, det dr en ntmaning ocksa och det dar ibland svart att synliggira alla
mdjligheter som finns”. Han berittar dven att det kriver en del egen insats, som medarbetare maste

man sjilv ga in pa intraniten och aktivt prata med sin chef.

Aven om de intervjuade pi Nordea berittar om individens eget ansvar framhiver de ocksi
chefernas ansvar i att motivera de anstillda. Erika Klavint siger “A/a som jobbar som chefer har ju ett
ansvar att hdlla sina medarbetare motiverade och det kan man gora pa olika sdtt. Och ibland dr man vildigt
begréinsad av de regler som finns, man kan ju liksom inte bara, ‘nej men oke vi skinger pa lite extra pa din lin

e )

hdr””. Pontus Larsson pa Nordea berittar “... det blir ju kontorschefens ansvar pa ndgot sitt att se till att
man dr motiverad...” dven om han ocksa framhiller att det ligger hos den egna individen. Jimmy

Grohn pa IKEA berittar att det var hans chef som uppmanade honom att ldsa en annons som

21



chefen trodde Jimmy skulle passa for, “di kanske det behovs nagon utifran som bara: jo men vi ser dndd

att du har det ddr, du tycker om det hir lugna kundsamtalet och liksom, du skulle funka dir” .

Manga intervjurespondenter beskriver att en motivationsutmaning ar att vissa inte vill utvecklas
vidare, utan dr n6jda med den position dir de befinner sig. Att kunna hjilpa dessa att hitta ett
utvecklingssitt som passar dem dr dirfér knepigare dn att utveckla de som dr engagerade och

villiga.

Malin Forstenius pd Burger King menar att det handlar mycket om att medarbetare kan visa
intresse men att det ocksd kan vara sa att hogre chefer visar intresse for medarbetare uppifran.
Hon siger ocksa, “... vi dppnar sa mycket si att vi, vi drar ju upp folk innan de hinner fraga i princip. Det
gar sd fort. Och det dr sa mycket manniskor som ska upp i organisationen pd sa kort tid, sd att det dr ju snarare
ett omvdint problem, att vi inte hinner lita folk mogna innan vi ska kasta in dem i nya roller, faktisk?’. Malin
fortsatter med att beskriva att det inte alltid 4r s3 att medarbetare vill klattra, ... ar du liksom 15 dr
och bara vill tiana ndagra hundralappar i manaden extra, sa dr det vil kanske ingen motivationsfaktor for just

b3

dens”.

Samtliga intervjurespondenter berittar att det finns stora mojligheter att vixa inom féretaget,
dven om olika intervjurespondenter lyfter fram olika mojligheter som kan ge upphov till
utveckling. Lars-Erik Fridolfsson pa IKEA pratar om “... formagan, eller mdijligheten att dndra mellan
Jfunktioner, enbeter, linder och att man kan ocksd, jag tycker det dr viktigt, vi dr ganska fria i att bygga var
karridr..” medan bade Erika Klavint och Pontus Larsson pa Nordea framhiver storleken pa
toretaget som en stor mojlighet. Pontus sager “Der finns liksom allt mijligt att vixa inow’” och
Erika sager “... jag vill jobba med mdnniskor som chef och pa olika nivaer, och da krdver det ett stort foretag
som har mdnga nivder men ocksa véljer att fokusera pd de talanger som de har sa att siga. Sa for mig, personligen
dr det vildigt viktigt och motiverande att det finns alla mijligheter liksom. Oavsett var du kommer ifrdn i banken,
sa finns det alltid nagonting man kan gira eftersom det dr ett sa stort foretag’. Malin Forstenius berittar
istillet att Burger King ir i en expansionsfas som gor att det finns stora méjligheter till att klattra
internt snabbt och att det finns mainga lediga tjanster, “I77 maste identifiera folk fort, och vi muaste

utveckla dem sa fort det bara gar. Sa just nu dr det ju ett jattefokus pa det”.

Mojligheterna att vixa inom respektive féretag dr ofta ndgot som medarbetarna far héra om tidigt
i karridren. Majoriteten av intervjurespondenterna berittar att de redan under arbetsintervjun far
héra om de karridrvigar som finns och om medarbetare som har tagit sig fran botten till toppen

pa foretagen. Anna Westberg berittar om anstillningsprocessen pa IKEA, ... vz kan ju vara 7-8
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stycken gulklidda personer som miter dem och da berdttar vi alltid viran IKEA-resa” och berittar vidare
att "vi berdttar om vilka linder vi finns i och bur manga medarbetare globalt och sadar’. Erika Klavint pa
Nordea beskriver dven hon anstallningsprocessen pa foretaget, ... ddr dr man valdigt dppen med det,
att man ldr sig valdigt mycket dir och skapar mdnga kontakter runt om i banken. Det dr en sprangbréda vidare
for de som vill”. Malin Forstenius pa Burger King beskriver ocksa att de mojligheter som finns
inom foretaget dr nigot som diskuteras redan under anstillningsintervjuerna, “Redan pa intervjun
pratar vi om det. Vi kir ju mycket gruppintervjuer, och da dr det liksom ett tema. Man kan ga hur lingt som

helst”.

Under anstillningens gang fortsitter utvecklingsméjligheterna att férmedlas till medarbetarna.
Carl Stigmar pa IKEA berattar att ”... forvintan dr att vi ska ge mdijlighet till utveckling, bade att det dar
personlig utveckling och professionell utveckling” nir han talar om en temavecka IKEA anordnar, med

fokus pa medarbetarnas méjligheter.

Intervjurespondenterna har under intervjuernas gang framhallit att moijligheterna till
internrekrytering dr stora, samtidigt som ingen av dem har kunnat svara pa hur manga till antalet

som har internrekryterats arligen.

Samtliga fallféretag arbetar med utvecklingssamtal av olika slag, med olika regelbundenhet.

Foretagen har en utvecklingsplan f6r individens framtid dér olika mal ar satta.

Cecilia Westberg pa Nordea beskriver att de jobbar mycket med “feedback, tydlighet, alltsa séitta mal,
utvérdera, ha en dialog om bhur man skapar forutsittningar, vi har coachsamtal som vi kallar det for som vi har
lgpande med vara medarbetare, alltsi chefsmedarbetare”. Erika Klavint pa samma foretag beskriver att de
har medarbetarsamtal en ging om aret och att det da handlar mycket om vad man vill med
framtiden och att det finns ett ansvar att som chef dd uppmuntra, coacha och sitta upp mal som
gor att individen blir stéttad i den riktning denne vill ta. Pontus Larsson pa Nordea siger att
huruvida man dr bra pa att jobba med aterkoppling skiljer sig frin kontorschef till kontorschef,
men tycker att det visar pa motivation fran medarbetare om de sjilva fragar efter aterkoppling.
Aven Malin Forstenius pa Burger King siger att de arbetar med utvecklingssamtal, de ska ske pa
en arlig basis men hon medger att det kan skilja sig 4t mellan olika restaurangchefer. Anna
Westberg pa IKEA beskriver att de har bade utvecklingssamtal och prestationsutvirdering och
att det diremellan finns olika typer av uppféljningar som ser annorlunda ut beroende pa var man
jobbar. Jimmy Grohn pa samma foretag beskriver att dessa samtal ocksa dr en chans att ta reda

pé vad det dr en medarbetare brinner f6r och vad denne vill utvecklas inom.
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5. Analys

Nedan presenteras analysen av den tidigare presenterade empirin bestiende av kvalitativa
intervjuer. Analysen har giorts med grund i det analytiska ramverket och analysmodellen som déir
presenterades. Detta har gjorts med syfte att besvara forskningsfragan om hur mdjligheten till

internrekrytering kan paverka anstilldas individuella motivation i stirre organisationer.

5.1. Mojligheter till internrekrytering

Samtliga intervjurespondenter berittar att mojligheten till internrekrytering dr viktig for deras
individuella motivation. Vidare berittar de att deras respektive foretag arbetar mycket med
internrekrytering och att det 4r manga som kontinuerligt blir internrekryterade. Trots detta vet

ingen av intervjurespondenterna hur manga som internrekryteras édrligen.

Trots att ingen av respondenterna verkar ha nigot egentligt sifferbaserat stod fér hur mycket
foretagen internrekryterar verkar det finnas en illusion om att det 4r manga som blir
internrekryterade pa respektive foretag. Intervjurespondenter har sagt att de inte vet hur manga
som blir internrekryterade, men att man med sikerhet vet att det 4r vildigt manga. Illusionen om
att manga internrekryteras har 1 empirin verkat styrkas av en slags storytelling, som samtliga

foretag har arbetat med 1 olika utstrickning,.

Det framgar i empirin att foretagen redan under anstillningsintervjun arbetar med att berdtta om
vilken utvecklingspotential som finns inom foretaget och hur lingt man som individ kan na.
Under intervjuerna fir de nya medarbetarna hora att det finns manga olika karridrvigar pa de
stora fOretagen, och att méinga utvecklas snabbt. Foretagen refererar till framstiende individer
inom foretagen som har avancerat och haft en brant utvecklingskurva. Med denna
framgangshistoria vill man troligen framhiva att allt 4r maijligt, trots att det inte finns konkret
statistik pd hur manga som faktiskt gar denna framgangsvig. Denna storytelling bidrar till att
medarbetare pa foretagen tidigt bygger sig en illusion om att internrekrytering pa ett féretag dr

stort.
Empirin vittnar ocksd om att den storytelling som initialt méter de anstillda finns kvar dven

under anstillningens ging och dr ndgot som fOrstirker kinslan av mojligheterna till

internrekrytering. Detta verkar frimst ha skett genom utvecklingssamtal dir samtal om framtiden
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och dess mojligheter har forts. Denna storytelling kan utdver detta ocksda ha skett via mer
informella méten mellan medarbetare och ledning, didr medarbetare far chans att triffa och prata
med anstillda som natt langt inom f&retaget. Empirin visar att foretagen arbetar med att skapa en
nirmare kontakt mellan medarbetare och ledning genom att till exempel ha G&ppna
kontorslandskap och anordna “coffee corners”. Nedan presenteras de tva sitt som storytelling

har identifierats och anvints pa i fallfGretagen.

[lusionen av mojligheter till internrekrytering

Introducerande storytelling
Redan under anstallningsintervjun och
introduktionen berittar foretagen om
den utvecklingspotential som finns
inom foretaget.

Forstirkande storytelling
Under anstillningens gang fortsitter
foretagen att beratta om de mojligheter
som finns och individer som gjort
internkarriar.

I analysen av empirin har det framgatt att de flesta anstillda inte kdnner till den exakta
omfattningen av internrekryteringen som sker, men att den uppfattade omfattningen byggts upp
av storytelling. Denna storytelling sker bdde i ett initialt skede vid nyanstillning men 4r fortsatt
viktigt d4ven under anstillningens giang. Fallféretagen inom ramen fér denna studie har arbetat
med en introducerande och forstirkande storytelling fér att skapa en starkare kinsla av att
foretagen 1 fraga erbjuder manga utvecklingsméjligheter. Eventuellt kan didrmed storytelling till en
viss del ge liknande implikationer f6r den individuella motivationen hos medarbetarna som de
taktiska moijligheterna till internrekrytering gor. Illusionen om att stora mojligheter finns ricker
ofta for att individen ska kunna férsta hur internrekrytering kan paverka de tre behoven som
ligger grunden f6r motivation. Virt att notera dr att illusionen om en stark internrekrytering
mycket vil kan stimma Gverens med den faktiska internrekryteringen som sker. Da vi i empirin
har sett att aven illusionen av internrekrytering kan komma att paverka motivationen sa ar dven

detta ett relevant fenomen som kan tinkas paverka behoven.
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Nedan presenteras saledes en reviderad version av analysmodellen som presenterades under det

analytiska ramverket.

Mojligheter till —
internrekrytering / Growth
Individuell
|:> - Relatedness - motivation
llusionen av / \
moijligheter till Existence
internrekrytering -

5.2 Individuella behov

I nedanstiende sektion tittar vi ndrmare pa hur moijligheten till motivation kan paverka behoven
som utgdr grunden for motivation enligt den tidigare presenterade ERG-teorin. Det gar inte att
objektivt siga om ett behov ir uppfyllt eller inte, men som nimnt i den analytiska referensramen
kriver inte teorin att ett behov dr uppfyllt f6r att en individ ska kunna ga vidare och fokusera pa

nasta.

I vilken grad mdjligheten till internrekrytering hjdlper till att uppfylla behoven och i sin tur
motivationen analyseras utifrin ERG-teorins tre behov och sju pastienden som aterfinns under

analytiskt ramverk.

De intervjuade vittnar om bra arbetsférhallanden och arbetsférmaner. Foretagen har dock en
individuell 16nesittning, och huruvida ‘existence’-behoven tillfredsstills beror till viss del pa en
jimforelse med andra. Om en person far mer 16n betyder det att ndgon annan far mindre, dock
giller detta frimst nir resurserna ir begrinsade, och dven om de kan tinkas vara det i
vinstdrivande privata foretag har inget missnéje uttryckts 6ver I6ner i de intervjuer som hallits.
Individers jimforelse med vad andra tjanar kan antas minska vid en transparent process dir det dr
tydligt varfor en viss person fir en tjdnst och saledes en l6nesittning som eventuellt skiljer sig dt
fran andra existerande tjanster. Ett fallféretag beskriver dessutom att alla anstillda numera ar lika
infér den bonus som delas ut. Aven om l6nesittning och i vissa fall arbetsférmaner skiljer sig 4t
beroende pa vilken nivé i foretaget den anstillde befinner sig pa behéver detta inte vara nagot
som paverkar den enskildes behov av ‘existence’ da det dr svart att pa ldgre nivder veta om hur

det ser ut pa hogre nivier och saledes gbra en jimforelse. I stérre organisationer verkar det
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saledes som att detta inte paverkar behovet pa samma sitt som det eventuellt skulle kunna ha

gjort i mindre organisationer.

Sammantaget kan behovet av ‘existence’ utifrin den insamlade empirin antas vara tillrdckligt
tillfredsstallt f6r att merparten av individerna pa de olika foretagen ska kunna se bortom nimnt
behov och istillet fokusera pa ‘relatedness’ enligt pastiende nummer tre. Detta pastiende borde
vidare halla dven om det skulle vara sd att en anstilld skulle internrekryteras horisontellt till en
annan position, det vill siga om denne skulle byta omrade, geografisk plats eller avdelning, men
behalla samma plats i den vertikala hierarkin. Arbetstérhallandena och arbetsférménerna skulle
sannolikt inte dndras, dtminstone inte férsimras, detta stirks ocksd av att de flesta intervjuade

berittar om att arbetsférmanerna ér lika for alla oavsett var i foretaget en person r verksam.

Virt att notera dr att tillfredsstillelsen av detta behov, liksom de andra behoven, dr mycket
individuellt och att det sannolikt finns individer som inte dr néjda med sin ‘existence’. Utifrin
empirin och intervjurespondenterna har vi skapat oss en uppfattning om att majoriteten av
respondenterna ir ndjda med sin ‘existence’, men respondenterna ir inte fullt representativa for
de anstillda pd foretagen, vilket gbr att vi inte kan vara sdkra pa samtliga anstilldas

tillfredsstallelse i ‘existence’.

I tidigare stycke gjordes ett antagande om att merparten av de anstilldas ‘existence’-behov ar till
viss del tillfredsstillt, vilket enligt pastiende tre resulterar i ett stOrre begir efter utdkad
tillfredsstéllelse 1 behovet ‘relatedness’. Samtliga intervjurespondenter ger ett samlat intryck av att
respektive foretag 1 stort har hogt i tak, en “Arlig stimning’ och en tillsammansskap, vilket tyder pa
en hog grad av ‘relatedness’, da ‘relatedness’ bygger pa narvaro och arlighet. Virt att notera hir ar
dock att detta dr en mycket subjektiv asikt vilket gor att vi i analysen analyserar internrekrytering

utifrin bide ett tillfredsstallt, men ocksa ett otillfredsstallt ‘relatedness’-behov.

Med ett otillfredsstillt ‘relatedness’behov strivar individen enligt pastaende tva och fyra efter att
tylla ‘existence’-behovet ytterligare via en behovsregression, men ocksd efter att finna en
tillfredstillelse 1 ‘relatedness’. En internrekrytering kan i detta fall eventuellt bidra till en hégre
16n, vilket kan paverka ‘existence’ positivt, men erbjuder ocksa ett nytt natverk som kan bidra till

att skapa en 6kning i ‘relatedness’-tillfredstillelsen.

I empirin berittas det om att betydelsen av nitverk ir stor, och att det dr en hjilp i bade karridren
men ocksa pa ett personligt plan. Om individen da har ett stort och starkt nitverk i sin nuvarande

position, och ett tillfredsstillt ’relatedness’-behov, borde individen enligt pastaende fyra och sex
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onska storre tillfredsstillelse 1 bada behoven, ‘growth’ och ‘relatedness’. 1 ett
internrekryteringsperspektiv borde da en internrekrytering leda till ett nytt utdkat kontaktnit och
dven en personlig utveckling i en ny foretagsroll, oavsett om det handlar om att utveckla

ledarskapstérmagor eller bredda sin kompetens.

Detta kan dock stillas 1 perspektiv med utvunnen empiri som, i respondenternas egna ordalag,
beskriver att ‘relatedness’ kan skifta mellan olika avdelningar och kontor. Pa vissa kontor eller
avdelningar anordnas fler avslappnade tillstillningar, stimningen dr 6ppnare och individerna star
nirmare varandra 1 jimforelse med andra kontor eller avdelningar. Da ‘relatedness’nivan verkar
skilja sig mellan kontor och avdelningar kan det bidra till en rddsla att forflytta sig till en ny del i
foretaget genom en internrekrytering, dd forflyttningen eventuellt kan ge uppbad till en ligre
‘relatedness’nivda. Med detta resonemang kan dirfér en intern motstridighet observeras mellan
pastaende fyra och sex, dir man vill ha bade ut6kad ‘relatedness’ och ‘growth’. Detta kan leda till
att det ena behovet hindrar det andra. Ett exempel pa detta dr hur de anstillda kan tinkas tacka
nej till en befordran med ridsla i att en minskning i ‘relatedness’ kan uppsta pa den nya
positionen, medan denna ridsla kan utgéra hinder f6r en vidare utveckling i ‘growth’ som hade
kunnat uppstd pa den nya positionen. Ytterligare ett exempel pd detta ir att en internrekrytering i
kombination med geografisk forflyttning kan skapa en osikerhet hos individen om skillnad i
kultur kan skapa en reducering av ‘relatedness’-tillfredstillelsen. Aven om man ir ridd att
relatedness’ gir forlorat om man flyttar sig inom foretaget dr det en radsla som ser likadan ut om
man skulle soka sig till andra organisationer utanfér det nuvarande foretaget, det dr inte nagot

som dr specifikt for internrekrytering.

Ett 6ppet och transparent féretag med stor insyn i foretagets samtliga avdelningar kan sannolikt
minska individens ridsla kring osdkerheten hur det framtida nitverket kan komma att paverka
‘relatedness’. Beroende pa foretagsstrukturen verkar det darfér som att mojligheten till

internrekrytering kan paverka den individuella motivationen pé olika sitt.

Utifran den insamlade empirin har vi observerat att en moijlighet till internrekrytering kan paverka
‘erowth’ positivt. Samtliga respondenter har sett internrekryteringen som en chans att utvecklas
vidare inom fOretaget och pa det sittet hitta nya utmaningar och forverkliga sig sjilva. En
respondent utvecklade dven detta pastiende genom att sidga att det dr viktigt att ha en chans att
bredda sin kompetens och att internrekryteringen bidrar till detta. Aven internutbildningar kan
hjalpa till att fylla behovet av ‘growth’ genom en breddning av kompetens och ir nagot som i sig

ofta skapar forutsattningar for att littare ga igenom en internrekrytering.
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Pastaende sju belyser dock en viss problematik i minniskans behovsmotivation; att en individ vid
tillricklig tillfredsstillelse i ‘growth’-behovet bara kommer att Onska mer ‘growth’. Detta
resulterar i att en individ kontinuerligt maste stillas infér nya personliga utmaningar, och att en
internrekrytering inte racker till f6r att halla en individs motivation uppe under en lingre tid.
Detta medfér att en individ behéver langsiktig och kontinuerlig tillfredsstillelse 1 sitt ’growth’-
behov for att fortsitta bli motiverad. Manga respondenter har nimnt att stora féretag innebir en
fordel pa detta plan; det finns stora mojligheter att utvecklas vidare bade vertikalt och

horisontellt.

Det kan ocksa finnas en viss tvetydighet 1 huruvida en internrekrytering innebir att individen far
moijlighet att anvinda sina fulla f6rmégor och forverkliga sig sjilva, men det dr ett antagande som
g6rs med grund 1 empirin och att ens kompetens breddas pa nagot plan oavsett om en individ r6r

sig horisontellt eller vertikalt inom foretaget.

I empirin framhivs dven individens ansvar fOr att sjilv vilja utvecklas och dirmed utnyttja de
internrekryteringsmojligheter som finns. Det finns manga individer som inte vill utvecklas vidare
utan trivs pa sin position. Detta kan, enligt nagot utav pastaendena ett, tva, tre och fyra, tyda pa
att individen i fraga inte har natt sin tillrickliga tillfredsstillelse i behoven ‘existence’ och
‘relatedness’, vilket resulterar i att individen prioriterar att grunda en sadan tillfredsstillelse i dessa
behov innan de fokuserar pa att vidareutvecklas genom en internrekrytering. I detta fall dr det
darfor inte sdkert att moéjligheterna till internrekrytering i sig ger upphov till motivation hos den

enskilde individen.

Den utvunna empirin, i kombination med det analytiska ramverket, tyder pa att mojligheten till
internrekrytering paverkar de tre behoven som utgdr grunden fér motivation med olika styrka. I
empirin har det funnits tecken péd individer med bade ett tillrickligt och otillrickligt uppfyllt
‘existence’-behov. Oavsett niva pa ‘existence’ sia tyder empirin pa att moijligheten till
internrekrytering inte dr nagot som i sig skulle bidra till en storre tillfredsstillelse i detta behov,
om inte en stor 16nedkning ingdr, och kan dirfér inte ses som en vital motivationsdrivande faktor

1 internrekrytering.

Utifrdn empirin har storst paverkan av moijligheten till internrekrytering varit pa behoven
‘relatedness’ och ‘growth’, samtidigt som vissa motsittningar har funnits mellan dessa.

Mojligheten till internrekrytering kan ge utrymme f6r bade utékat nitverk och personlig
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utveckling, men det finns dndd en osdkerhet hos individen kring om det utékade nitverket
verkligen kommer att bidra med ndrvarande och idkta relationer. Denna osikerhet kan hejda
individen att s6ka en utvecklingsméjlighet i radslan att detta kan bidra med en reducering av
‘relatedness’. I 6ppna och transparenta féretag med stor insyn i samtliga avdelningar kan darfor
mojligheten till internrekrytering paverka den individuella motivationen mer dd individen inte
kinner en lika stor ridsla infér vad nista steg innebdr, vilket gor att bdade ‘relatedness’ och
‘erowth’ kan komma att 6ka i nimnd rekrytering. Detta ligger vikt pa att dven fOretagsstrukturen

kan paverka internrekryteringens effekt pa den individuella motivationen.

Ytterligare en intern motsittning som kan finnas mellan behoven dr den som pekar pa att
‘relatedness’ 1 form av ett brett kontaktnit och goda relationer med sina 6verordnade kan vara
bra da det kan hjilpa en vid en rekrytering, samtidigt som det kan innebira att en éverordnad vill
behalla medarbetaren i fraga pa grund av bade personliga och professionella anledningar. Detta

kan i sin tur férhindra ‘growth’ f6r den individ som i det fallet 4r underordnad.

5.3 Transparens

Nir empirin analyserades tridde konceptet transparens flera ganger fram som en viktig faktor i
rekryteringsprocessen. De intervjuade vittnar om transparens som en viktig del i
internrekryteringsprocessen och kan didrmed antas vara en viktig faktor som kan padverka

tillfredsstallandet av de ovan namnda behoven.

Rekryteringsprocessen ska enligt foretagens regelverk vara officiell och utlysas pa deras respektive
intranit. Medarbetare som sékt en tjanst internt och inte gar vidare i rekryteringsprocessen ska
dessutom fi en tydlig aterkoppling pa ansékan och en forklaring om varfor positionen gick till
nagon annan. I empirin finns flera fall dir individer har blivit rekryterade utan en officiell process,
exempelvis da anstillda har f6ljt med sina respektive chefer eller blivit rekommenderade av
nagon. De intervjuade vittnar emellertid om att det inte ska g till pa det viset. Om dessa slags
internrekryteringar dr allmédn kinnedom for resten av de anstallda pa foretaget dr detta sannolikt
nagot som kan bidra till en misstro mot rekryteringssystemet och nagot som verkar demotivera
individer att sOka sig vidare inom foretaget. Istillet kan det sannolikt fd en o6nskad bieffekt dar
de anstillda, i sin misstro av processen, inte sOker sig vidare i foretaget da de tar forgivet att

nagon ska fa jobbet enbart som en 6ljd av gynnsamma kontakter.
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Intervjurespondenterna framhaller att tilltro till rekryteringsprocessen ar mycket viktig dven i de
fall foretagen externrekryterar. I de fall foretagen rekryterar externt istdllet for internt dr det
viktigt f6r medarbetarna att kdnna tilltro i att rekryterarna letade inifran forst. Det missnéje som
hade kunnat uppstd nir ett internrekryterande foretag externrekryterar fOrsvinner nir

medarbetarna tror pd att rekryterarna var tvungna till detta beslut.

Det som gor att transparens dr en viktig faktor att ta i beaktning ndr man tittar pa hur
moijligheten till internrekrytering paverkar motivationen hos de anstillda édr att en icke-
transparent process vid internrekrytering kan vara demotiverande. Detta innebir att
transparensen i den nimnda processen sannolikt kommer paverka i vilken grad som behoven
6verhuvudtaget kan uppfyllas. Om anstillda kinner att de inte rittvist kan internrekryteras
kommer s6kandet efter framférallt ‘relatedness’ och ‘growth’ skuggas av kinslan att inte alla
behandlas lika i en rekryteringsprocess och dessa behov kommer férséka uppfyllas pa andra sitt

ian via en internrekrytering.

Nedan presenteras siledes ytterligare en reviderad version av analysmodellen, detta som en foljd
av transparensens vikt i vilken grad de individuella behoven kan paverkas och i sin tur paverka
den individuella motivationen. Vi tycker att idén om hur en icke-transparent process kan
demotivera de anstillda dr viktig att ta hdnsyn till da det kan komma att paverka behoven som

ryms 1 ERG-teorin.

1§
it
Mojligheter till a —
internrekrytering \ n / Growth
S
Individuell
p —> Relatedness = mot;:/atLilon
[lusionen av a \
mojligheter till / te Existence
internrekrytering e
n
S

31



6. Slutsats

For att kunna besvara forskningsfrigan har vi inom ramen f6r denna studie analyserat den
insamlade empirin och tittat pa hur méjligheterna till internrekrytering paverkar de olika behoven
som utgor grunden f6r motivation enligt Alderfers ERG-teori. Efter att ha gjort detta har vi natt
insikter som kommer ligga grunden for nedanstiende slutsats och besvarandet av

forskningsfragan.

Foljande forskningsfraga utgjorde grunden f6r studien:

“Hur kan mdjligheten till internrekrytering paverka anstalldas individuella motivation i

storre organisationer?”

Sittet som behoven, som utgér grunden f6r motivation, paverkas eller uppfylls dr nagot
subjektivt foér varje individ, vilket gbr det svart att dra en generell slutsats om hur
internrekrytering paverkar motivationen hos den enskilda individen. Det gar dock att tala om
vilka implikationer de olika mdéjligheterna till internrekrytering kan ha. Nagot som empirin och
analysen har indikerat dr att det inte enbart ar de faktiska mojligheterna till internrekrytering som
kan skapa motivation, utan dven att illusionen av att dessa mojligheter finns kan ha liknande
effekt. I empirin har det framkommit att denna illusion av méjligheter kan skapas med hjilp utav
storytelling. Gillande behoven sa ser vi, med grund i empirin, att majoriteten av de anstillda
verkar vara tillfreds med sin ‘existence’. Detta medfér att det framférallt dr i behoven
‘relatedness’ och ‘growth’ som internrekrytering blir en viktig faktor. En internrekrytering kan
dock innebira en osidkerhet kring behovet ’relatedness’ da det vid en horisontell, vertikal eller
geografisk forflyttning finns en radsla kring att nista natverk kan komma att paverka ’relatedness’
nivain negativt. Denna osdkerhet kan paverkas av vilken foretagsstruktur och transparens
foretaget 1 sig rymmer, vilket gor att det hir finns visst utrymme att paverka hur individen blir
motiverad av méjligheten till internrekrytering. Utéver detta framkommer dven att en enskild
moijlighet till internrekrytering inte rdcker for att frambringa langsiktig motivation hos individen,

utan att det dr kontinuerliga utvecklingsmojligheter som krivs for detta.

Analysen pekar dven pa att det ibland kan finnas interna motsittningar mellan de olika behoven,

exempelvis kan en internrekrytering innebira att den anstillda forlorar en del av sitt nitverk vilket
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kan gora att denne inte lingre dr lika bendgen att s6ka efter utvecklingsmojligheter. Detta kan i
vissa fall vara ndgot som da férhindrar vidare utveckling f6r den individen. Dock behéver inte
detta alltid vara fallet did ERG-teorin inte kriver att ett behov maste vara helt tillfredsstillt f6r att

man ska kunna soka sig till andra behov, dven om det underlittar.

Analysen av empirin har dven antytt att transparens i rekryteringsprocessen kan vara en viktig
faktor f6r i vilken grad de olika behoven kan paverkas av méjligheten till internrekrytering. I de
fall da transparens har varit bristande har detta skapat missndje och en misstro mot
rekryteringssystemet. Detta i sin tur kan gora att de anstillda soker att uppfylla sina behov nigon

annanstans an inom internrekryteringen.

6.1 Forslag till vidare forskning

Det skulle vara intressant att vidare underséka huruvida mdijligheten till internrekrytering och
dess implikationer fér motivation paverkas av vilken utvecklingsfas ett foretag befinner sig i och
hur stort foretaget i fraga dr. Om vi hade haft mer tid pd oss att genomféra var studie skulle det
exempelvis ha varit intressant att vidare undersdka hur Burger Kings internrekrytering paverkas
av den expansionsfas som de just nu befinner sig i och hur Nordea paverkas av att flera
kundtjanstkontor nu haller pa att liggas ned. Detta visar sig vara nagot som paverkar i olika grad
utifran empirin dir vissa respondenter exempelvis lyfte fram att det dr viktigt f6r dem att jobba

pa ett stort foretag dir det finns mojligheter att vixa internt.

Som nidmnt i avgrinsningen har vi inte valt att justera respondenternas svar for olika bransch-
eller foretagsspecifika faktorer. Ett forslag pa framtida forskning dr saledes att titta ndrmare pa
huruvida méjligheterna till internrekrytering och implikationerna f6r motivation skiljer sig dt

beroende pé bransch och foretag.
For att na en mer generell slutsats skulle en kvantitativ ansats kunnat tas. Genom att titta pa fler

foretag och eventuellt gjort en enkitundersdkning med flera intervjurespondenter skulle en hogre

generaliserbarhet kunnat nas.
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8. Bilagor

8.1 Intervjumall

Inledning

Presentation av uppsatsforfattare samt syfte med uppsatsen och intervjun (férklara varfor
berord intervjurespondent kan ge forklaringsvirde)
Fraga om tillatelse att spela in berérd intervju

Fragor till intervjurespondenten

Beritta kort om dig sjilv och din position pa [foretaget].

Hur linge har du arbetat pé [f6retaget]?

Vilka positioner har du haft pa [foretaget]? — Hur linge har du jobbat pa varje position?
Hur arbetar ni/[foretaget] med motivation?

Beskriv hur er internrekrytering gar till. — Finns det nagon policy f6r hur
internrekrytering ska ga till?

Varfor viljer ni/[foretaget] att arbeta med internrekrytering?

Vilka f61- och nackdelar finns med internrekrytering?

Hur tror du méjligheten till internrekrytering paverkar de anstillda ur ett
motivationsperspektiv? — Pa vilket sitt, kan du ge nagra konkreta exempel?

Tycker du att moéjligheten till internrekrytering paverkar er organisationskultur? — Pa
vilket sitt, kan du ge ndgra konkreta exempel?

Existence

Hur arbetar ni med [fOretagets] arbetsforhallanden?

Arbetar ni aktivt med att forbittra [foretagets] arbetsforhallanden?

Far de anstillda en chans att paverka sina arbetsférhallanden?

Far de anstillda inom organisationen nagra arbetstérmaner?

Tycker du att arbetsférmanerna dr rittvist fordelade mellan de anstillda?

Hur ser du pd att personer som inte tidigare jobbat inom [f6retaget] anstills pa en hégre
position?

Hur har 16neutvecklingen sett ut?

Har ni mirkt av nagon konkurrens mellan de anstillda?

Relatedness

Anordnar ni regelbundna utvecklingssamtal (méten ddr man 6ppet kan samtala med
chefer/kollegor)?

Anordnas avslappnade tillstillningar dér anstéllda samlas? (till exempel kick-offs,
frukostar, luncher etc.). Kan du ge ett konkret exempel pa nir minga anstillda samlas? Ar
det litt att ldra kinna varandra inom organisationen?

Hur arbetar ni for att skapa en 6ppen stimning med hégt 1 tak bland de anstillda?

Hur kommuniceras information mellan anstillda?

Uppmanas de anstillda till att samarbeta?

Finns det méanga informella relationer pa arbetsplatsen?

Growth

Avslut

Hur ser ni pa de anstilldas utveckling och deras utvecklingskurva?

Hur ser ni pa/hur arbetar ni med arbetsrotation?

Vad ir er syn pa internutbildning och hur arbetar ni med det?

Vad ir ert mal med internrekrytering? Hur manga rekryteras per ar?

Hur ser internrekryteringsprocessen ut? Ar ansékningarna officiella/inofficiella?

Fraga om intervjurespondenten har nagra fragor.
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