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FORORD

Vi vill borja med att tacka Logistix for att de 1tit oss intervjua dem och siledes l4tit oss ta del av
vardefull empiri till var studie. Ni har varit otroligt hjdlpsamma, givmilda av information och
tagit oss pé storsta allvar. Trots den rddande situationen betrdffande Covid-19 har vi kunnat

genomfora intervjuer pd ett bra sétt. Utan er vélvilja hade den hér studien inte varit mgjlig!

Vi vill dven rikta ett stort tack till var handledare Eerika for bra feedback under arbetets gang.
Ditt engagemang har sporrat oss till att anstringa oss extra mycket for att gora denna studie sd

bra som mojligt!

Sist men inte minst vill vi tacka varandra for en tidvis utmanande men skrattfylld tid av
uppsatsskrivande och for ett vildigt fint samarbete. Arbetet med denna kandidatuppsats utforts
till lika stora delar av bada forfattarna.

Trevlig ldsning!

Helsingborg, 2020-05-27
Ida Berander och Anna Nystedt



BEGREPPSDEFINITIONER

For att tydliggora och underlitta forstaelsen av de centrala begrepp vi anvénder genomgéende 1

uppsatsen presenteras nedan var egen uppfattning och definition av begreppen.

Internrekrytering

Syftar till nér en redan anstdlld medarbetare blir vald till en ny tjidnst inom foretaget.

Harda matt

Syftar pa bedomning av medarbetaren som relativt enkelt gar att mita. Det kan exempelvis vara
hur manga ordrar man plockat pa en dag eller hur manga felplock som gjorts. Dessa matt
betraktas som hérda eftersom det gir att méta exakt vad medarbetaren gjort och sedan fa fram

exakt hur denne har presterat.

Mjuka matt

Syftar pa en mjukare bedomning av medarbetaren. Till exempel att medarbetaren visar
engagemang, lojalitet eller hjdlpsamhet. Dessa matt betraktas som mjukare dd det dr svarare att
bedoma, det gar inte fa fram en siffra pa hur mycket lojalitet en medarbetare visar, utan det ar

snarare en bedomningsfraga och pé sé vis mer diffust och mjukt.

Human Resource Management - HRM
Syftar till foretags arbete med personalfriagor. Dock 4r HRM é&r ett omfattande begrepp som

darfor kommer diskuteras vidare i teorikapitlet.



SAMMANFATTNING

Logistikbranschen utmérks av sitt fokus pa produktivitet och kostnadseffektivisering;
lagermedarbetare 1 logistikbranschen bedoms framst pa harda matt, sésom hur manga ordrar de
plockat pa en dag, for att kontrollera att den onskade produktiviteten uppnds. Nér foretag i
branschen idag forsoker att skifta fokus till ett arbete med mer human resource management,
exempelvis genom internrekrytering, kan de harda matten som utgdér beddmningen av
medarbetaren problematiseras. Studien belyser att dven mjukare matt, sdisom hur hjdlpsam en
medarbetare &r, tas 1 beaktning vid internrekrytering. Ett stérre ansvarstagande for sin personal
och ett erbjudande av utvecklingsmojligheter, internrekrytering, verkar dven ha paverkan pa
foretagskulturen. Studiens syfte dr, utdver att skapa en storre forstdelse for hur mjuka matt
bedoms pé logistikforetag och belysa internrekryteringens paverkan pa foretagskulturen, dven
kartlagga processen fOor internrekrytering i logistikbranschen. Utifrdn detta har foljande

fragestdllningar formulerats:

> Hur arbetar logistikforetag med internrekrytering och hur kan foretag paverkas av det?
> Hur bedoms medarbetaren vid internrekrytering?

> Hur pdaverkar arbetet med internrekrytering foretagskulturen?

Studien har genomforts med ett kvalitativt synsitt genom en fallstudie och empirin har samlats in
genom halvstrukturerade intervjuer med medarbetare pa logistikforetaget Logistix. De teoretiska
utgdngspunkterna 1 studien tar sig grund i HRM, internrekrytering, och foretagskultur.
Slutsatserna visar hur arbetet med internrekrytering dr komplext och att det krdver en vélarbetad
process. Vid internrekryteringen beddms medarbetaren bade utifrdén harda och mjuka matt.
Internrekryteringen har dven visat sig paverka det undersokta foretagets kultur, savil positivt

som negativt. Dessa slutsatser Oppnar upp for mojligheter for fortsatt forskning och fallstudier.

Nyckelord: Internrekrytering, hdrda mdtt, mjuka matt och foretagskultur.



INNEHALL

1 INLEDNING

1.1 Problemformulering, syfte och fragestéllningar

2 METOD
2.1 Urval och avgransningar
2.2 Intervju- och analysarbetet
2.3 Etik
2.4 Tillforlitlighet
2.5 Reflektioner kring studien

3 TEORI
3.1 Human resource management inom logistikforetag
3.2 Internrekrytering
3.3 Internrekryteringens paverkan pa foretagskultur

4 INTERNREKRYTERING PA LOGISTIX

4.1 Rekryteringsprocessen

4.2 Bedomning av medarbetaren
4.2.1 Héarda matt
4.2.2 Mjuka matt

4.3 HRM med fokus pa internrekrytering

4.4 Internrekryteringens inflytande pa foretagskulturen
4.4.1 En for dominerande foretagskultur?

4.5 Baksidan av internrekrytering

5 SLUTSATS OCH DISKUSSION
REFERENSER

6 BILAGOR

GO

O o0 3 DN A

10

12
12
14
17

20
22
24
25
26
30
32
37
38

41
46

50



1 INLEDNING

I logistikbranschen stir produktivitet 1 fokus (McAfee, Glassman och Honeycutt, 2002).
Lagermedarbetare inom logistikbranschen har dagliga mal pa hur manga pallar de ska kora och
hur ménga ordrar de ska plocka. Men det kan vil inte racka att en riktigt duktig lagermedarbetare

som utfor sitt arbete snabbt och korrekt, internrekryteras till en arbetsledare, eller?

Har vécktes vért intresse for att studera hur internrekryteringen fungerar inom logistikbranschen.
Internrekrytering syftar till nidr en redan anstilld medarbetare blir vald till en ny tjdnst inom
foretaget (Granberg, 2011). Internrekrytering kan ses vara effektivt sett till tid och pengar, da
foretaget har storre kdnnedom om medarbetare inom foretaget. Det kan i sin tur leda till storre
chans att gora lyckade internrekryteringar och minska kostnader- bade i tid och pengar, pa osékra
rekryteringar (Brousseau, Kling & Larsson, 2007). For att foretaget ska kunna besluta vem som
ar lamplig for att utses till en tjanst, behdvs verktyg for att kunna beddma och utvirdera
medarbetare. Métt som syftar till att beddma medarbetarnas arbete dr bristande inom
logistikbranschen (Wudhikarn, Chakpitak & Neubert, 2018). Pa logistikforetag &r
produktiviteten grundldggande for verksamhetens fortlevnad (McAfee et al., 2002) och harda
matt star primért 1 fokus. Medarbetarens jobb beddms till stor del efter harda matt, hur manga
ordrar de plockat eller pallar de hunnit kora. Tidigare forskning menar att traditionella maétt,
harda maétt, inte ar tillrdckliga for att bedoma medarbetaren (Lopez-Cabrales, Valle & Herrero,
2006). Wudhikarn et al. (2018) foreslar istdllet mjukare métt men menar att det krdvs mer
forskning pd hur mattet i praktiken ska kunna beddmas, vilket kan problematiseras. Dérfor ér det
av intresse att undersoka vilka mjuka matt som tas i1 beaktning vid bedomning av medarbetare
vid internrekrytering. Mjuka matt kan tinkas vara hur hjidlpsam en medarbetare dr och det kan
dédrigenom skapas en forstdelse att detta &r svarare att beddma, och dven Cassel, Hackl &
Westlund, (2000) understryker komplexiteten med mjuka matt. Trots komplexiteten ar detta

nagot som kan vara intressant att studera sett till internrekrytering; hur mycket engagemang en



medarbetare visar eller andra mjuka métt kan tiankas vara viktigare nédr ett foretag letar efter sina

framtida ledare, &n de harda matt som tidigare namnts.

Forskning pavisar en koppling mellan internrekrytering och foretagskultur (Granberg, 2011).
Foretag som arbetar med internrekrytering viljer att aktivt arbeta for att behdlla och utveckla sin
personal inom foretaget (Granberg, 2011). Internrekrytering &r en del av rekryteringsarbetet, som
1 sin tur inkluderas i ett foretags human resource management (HRM). Granberg (2011) havdar
att internrekrytering kan frdmja en starkare foretagskultur, exempelvis en samstdmmighet i
virderingar. Aven McAfee et al. (2002) menar att HRM och kulturen hos ett foretag har en stor
inverkan pa varandra. D& internrekrytering dr en del av HRM-arbetet, kan det vara av intresse att

undersdka hur arbetet med internrekrytering influerar foretagskulturen.

Forskning som finns pa logistikbranschen med koppling till HRM ar begransad enligt Becker,
Carbo och Langella (2010). Aven Swart, Hall och Chen (2012) uppmuntrar till att forska mer om
den paverkan HRM har pa logistikforetag. Argumentationen har framforts om att HRM bidrar till
hur de anstdllda presterar och att investera i ett vdl utarbetat och implementerat HRM, skulle
kunna generera ett béttre tillvaratagande av personalen (Ahmad & Schroeder, 2003). Nagot som
forklarar varfor forskningen mellan logistikforetag och HRM dr bristféllig kan tdnkas vara att
ménga logistikforetag viljer att outsourca sin HR-avdelning (Becker et al.,, 2010). I en
kvartalsrapport fran Bemanningsforetagen (Q1 Kvartalsrapport 2020, 2020) pavisar det
statistiska underlaget att lager och logistik 4r den nést storsta branschen inom
bemanningssektorn, med en femtedel av marknaden. Logistikforetag koper in bade
lagermedarbetare sdvil som andra medarbetare pa hogre uppsatta positioner (Q1 Kvartalsrapport
2020, 2020). Nar logistikforetag outsourcar sin HRM till bemanningsforetag, outsourcar de
ocksda medarbetares mojligheter till internrekrytering. Detta komma att std i konflikt med att
dagens generation som krdver mer av sin arbetsgivare &n tidigare, speciellt sett till
utvecklingsmojligheter inom foretaget (Durucan, Cift¢i och Soysal, 2018). Som ovan ndmnt
pavisar Becker et al. (2010) och Swart et al. (2012) att forskning pd HRM inom

logistikbranschen &r vag. Det kan did dven konstateras att internrekrytering, som utgor ett



specifikt omrdde i HRM, inom logistikbranschen é&r bristfdllig. Sdledes kan en lucka i

forskningen avseende internrekrytering inom logistikbranschen observeras.

1.1 Problemformulering, syfte och fragestillningar

Mot den bakgrund som presenterats i inledningen, kan internrekrytering inom logistikbranschen
forstds vara komplex. Internrekrytering motiveras vara fordelaktigt ur flera perspektiv, men
avseende hur den interna rekryteringsprocessen inom logistikbranschen gar till och sett till vad
som tas 1 beaktning vid den dr forskningen bristfillig. Tidigare forskning pévisar att bedomning
sker via harda och mjuka matt, men hur fungerar dessa i praktiken och hur bedoms de?
Inledningen visar ocksé kopplingen mellan internrekrytering och foretagskultur och att de i hog
grad influerar varandra. Var forhoppning ar att studien saledes ska kunna skapa en storre
forstaelse for vilka mojligheter och utmaningar som internrekrytering pé ett logistikforetag kan
medfora, dels sett till bedomning och dels sett till foretagskultur. I vidare kontext hoppas vi
kunna understryka betydelsen av att arbeta med internrekrytering inom logistikbranschen, samt
véicka intresse for fortsatt forskning inom omradet. Utifran detta utformades foljande syfte och

fragestdllningar:

Studiens syfte ar att kartligga hur arbetet med internrekrytering fungerar pa ett logistikforetag
och vilken paverkan den kan ha pa foretagskulturen, samt skapa en storre forstaelse for hur

logistikforetag arbetar med mjuka maétt. Utifran detta har f6ljande fragestéillningar formulerats:

> Hur arbetar logistikforetag med internrekrytering och hur kan foretag paverkas av det?
> Hur bedéms medarbetaren vid internrekrytering?

> Hur paverkar arbetet med internrekrytering foretagskulturen?



2 METOD

Vir studie har genomforts med en kvalitativ forskningsstrategi genom en fallstudie pa Logistix.
Detta da en kvalitativ studie ger en storre och djupare forstielse for ett fenomen én en kvantitativ
studie (Thurén, 2007). Kvalitativ metod menar Rennstam och Wisterfors (2015) syftar till att
bland annat skapa forstaelse, men dven att redogora for- eller utforska nagot, vilket var passande
for var studie. For att kunna uppna vart syfte och besvara vara fragestéllningar, behdvde vi ha en
utgéngspunkt fran det Alvehus (2019) beskriver; att verkligheten dr konstruerad av de individer
som medverkar i den. I denna studie konstrueras alltsa verkligheten av medarbetare pa Logistix.
Med hinsyn till ovanstdende, dr det alltsd individens sjdlvupplevda verklighet som tas i
beaktning och behover dirfor inte vara en direkt avspegling av en objektiv verklighet. Materialet
som samlades in bearbetades sedan genom att implementera begrepp och teorier for att utoka
kunskapen inom dmnet, vilket bendmns som att arbeta induktivt (Thurén, 2007). Nér intervjuerna
genomfordes fanns inga tankar pa att undersoka foretagets kultur; att Logistix:s arbete med
internrekrytering hade en inverkan péd foretagskulturen framkom forst efter bearbetning av det
empiriska materialet. Med hdnsyn dértill valde vi sedan att applicera litteratur som beaktar

foretagskultur pa det empiriska materialet, ddrav ar studien induktiv.

Cuadra (2012) lyfter en problematik vid kvalitativ forskning angdende att studera komplexa
situationer dir sociala handlingar spelar in. Att studera internrekryteringen pa Logistix kan
onekligen ses som att studera en komplex situation ddr sociala handlingar spelar in och paverkar
en mangd olika dimensioner. Forfattaren lyfter déarfor att det &r viktigt att forsoka se hela
sammanhanget och inte enbart peka ut enskilda situationer som leder till kunskap (Cuadra,
2012). Dérfor bestar delar av analysen av en kartliggning som visar hur medarbetare upplever att
Logistix 1 praktiken arbetar med internrekrytering. Detta for att méla upp den storre bilden av
sammanhanget for att sedan analysera vilka element och hindelser som leder till 6kad kunskap

Inom amnet.



2.1 Urval och avgransningar

Under hosten 2019 introducerades vi for Logistix och fann ett stort intresse for deras unika satt
att arbeta med sin personal inom logistikbranschen eftersom de, till skillnad frd&n manga andra 1
branschen, inte koper in sin personal via bemanningsforetag. Kort dérefter kontaktade wvi
foretaget med en forfragan om att fi genomfora en fallstudie pa foretaget, vilket de stéllde sig
positiva till. Under ett inledande moéte tidigt under 2020 introducerades idén att undersdka hur
foretaget arbetar med internrekrytering och vilka métt som tas i beaktning vid denna. Foretaget

fann detta av intresse och studien inleddes. Studien har alltsé helt avgransats till Logistix.

For den kvalitativa studien har ett strategiskt urval gjorts for att anpassa urvalet av
intervjupersoner till den valda forskningsfragan (Alvehus, 2019). Beslutet angdende ett
strategiskt urval grundades i en diskussion med var nyckelperson pa foretaget, och det foreslogs
da att hen kunde genomféra urvalet av medarbetare for att fanga upp medarbetare med olika
uppfattningar om foretaget och som var villiga att prata. Detta strategiska urval gav oss dérav
forutsittningar till att fa tag péd intervjupersoner som var limpliga och kunde uttala sig om
specifika erfarenheter. Urvalet kan diarfér motiveras vara det Alvehus (2019) bendmner som ett
strategiskt urval. Vi dr medvetna om att kritik hade kunnat lyftas mot att nyckelpersonen
eventuellt valt ut intervjupersoner som tillhandahaller den bild som foretaget vill formedla av sig
sjdlva. Dock &r var uppfattning att intervjuerna forsett oss med ett varierat material da
intervjupersonerna uppvisat en skiftande bild av foretaget. Med hénsyn till intervjupersonernas

varierade upplevelser dr var bedomning att detta inte har varit ett problem.

Alvesson (2011) beskriver fyra sétt att avgrdnsa sin studie sett till intervjuer genom struktur,
storlek, kommunikationsmedium och kategori. Sett till struktur har halvstrukturerade intervjuer
valts. Detta gir i linje med vad Bryman (2018) bendmner som semistruktur. Denna typ av
intervju skapar frihet och inbjudan till intressanta diskussioner, samtidigt som den haller en viss
struktur. Storleken pa intervjuerna har begrinsats till individuella intervjuer med nio anstéllda pa

Logistix. Medarbetarna har olika positioner i foretaget vilket framgar av tabellen nedan.



Kommunikationsmediumen som anvénts dr telefon- och videointervju. Dessa beskrivs enligt
Alvesson (2011) som mycket torftiga och irrelevanta och bor endast anvidndas vid kortare
uppfoljningsintervijuer. Aven Bryman (2018) lyfter en kritik mot att genomfora intervjuer pa
distans och menar pa att det det tar bort mojligheten att tolka kroppssprak och uttryck. Trots
detta genomfordes samtliga intervjuer pa distans genom videointervju eller telefonsamtal pa
grund av den rddande situationen betrdffande Covid-19. En forstaelse for att detta kan ha
paverkat intervjuernas kvalitet finns. Vi delar d&ven uppfattningen att videointervjuerna gav battre
kontakt &n telefonintervjuerna, men videosamtal var inte genomforbart med intervjupersonerna
som jobbade ute pd terminalerna, d4 de inte hade tillgéng till en egen dator. Sammanfattningsvis
ar var uppfattning att vi, trots den rddande situationen, lyckades samla in ett omfattande och rikt
material. Vi anser att vi fick bra kontakt med intervjupersonerna, 4ven om den kanske blivit annu
béttre ansikte-mot-ansikte. Sista avgransningen dr kategori, denna syftar till att olika kategorier
av minniskor ibland kridver sérskild hinsyn nédr det giller intervjumetod (Alvesson, 2011).
Studien undersoker inte ett sérskilt kénsligt d&mne och forutom att intervjupersonerna

tillhandahalls konfidentialitet har ingen annan sdrskild hansyn behovt tas.

Nedan foljer en tabell pé intervjupersoner som har intervjuats i denna studie:

Kod Roll i foretaget Intervjulangd Genomforande
IP1 - Samira | Chefsbefattning pa terminal 57 min Telefon

IP2 - Olle HR 1h, 33 min Videointervju
IP3 - Per Ledande befattning pd terminal | 49 min Telefon

IP4 - Stina HR 1 h 25 min Videointervju
IP5 - Karin | HR 1 h 12 min Videointervju
IP6 - Paul Anstilld pa terminal 1 h 14 min Telefon

IP7 - Ahmed | Ledande befattning pd terminal | 1 h 12 min Telefon




IP8 - Linnea | Ledande befattning pd terminal | 50 min Telefon

IP9 - Krister | Anstélld pd huvudkontoret 2 min Telefon
(Kompletterande intervju)

Tabell 1: Intervjupersoner

Intervjupersonerna har tilldelats fiktiva namn 1 konfidentialitetssyfte.

2.2 Intervju- och analysarbetet

Infor intervjuerna borjade vi med att gd igenom tidigare forskning for att kunna skapa en
intervjuguide med sé relevanta frdgor som mojligt. Efter detta utformades en intervjuguide med
foljande teman; matt & beloningssystem, internrekrytering och framtid pd Logistix, se Bilaga 1.

Intervjuerna genomfordes av oss bada tillsammans. Infor varje intervju tilldelade vi oss olika
roller, dir en av oss hade ansvar for intervjufragorna och att vi holl oss till guidens teman medan
den andra fokuserade pé att aktivt lyssna pa intervjupersonen for att kunna stilla genomténkta
foljdfragor. I den inledande delen av intervjun beskrev vi forst studiens syfte samt informerade
om att intervjuerna skulle spelas in och transkriberas, vilket godkéndes av samtliga. Samtliga

intervjuer spelades in via véra mobiltelefoner och bearbetades sedan genom transkribering.

Vi inledde analysarbetet med att 14sa igenom alla transkriberingar for att fi en Sverblick over
materialet. Dérefter valde vi ut foljande teman for kodning av materialet: internrekrytering,
foretagskultur, intern marknadsforing, expanderingen/fordndringen, harda och mjuka matt och
feedback. Dessa teman valdes d& de var aterkommande dmnen som uppkom under intervjuerna
samt hade en koppling till att kunna besvara studiens syfte och frigestillningar. Vi efterstrdvade
att skapa sd omfattande teman som mojligt for att inte ga miste om material, bara for att det inte
passade in under ett specifikt tema. Detta rekommenderas av Graneheim och Lundman (2004).
Efter att allt material kodats, kom vi efter diskussion fram till att fortsatt fokusera pa temat
internrekrytering. Resterande teman, har dven de en koppling till internrekrytering. Dérfor har
teman som foretagskultur och matt anvints i1 analysen, dd vi sg en anknytning till

internrekrytering i dessa teman. Till exempel anvédnds citat som kodats under matt, for att skapa



forstaelse for vad det dr som beaktas i en beddmning av medarbetaren och dédrigenom kan leda

till internrekrytering.

Efter den attonde intervjun hade vi uppnitt méttnad 1 vir empiriinsamling. Detta grundades pa att
vi borjade se ett monster 1 vad intervjupersonerna svarade. Redan vid den sjétte intervjun,
upplevde vi att intervjupersonerna uppgav liknande svar. For att sdkerstdlla méttnad i
empiriinsamlingen genomfordes dock ytterligare tva intervjuer, varefter vi var sédkra pa att
empirisk mattnad var uppfylld. Denna méngd intervjuer med olika personer kan enligt Ahrne och
Svensson (2011) leda till en empiriinsamling av ett material som &r relativt oberoende av den
enskilda individens uppfattning av ett fenomen. Under analysarbetet uppkom oklarheter
angdende vilken rekryteringsutbildning ledare inom foretaget tillhandahalls. Darfor utfordes en

kompletterande intervju med en anstélld pd huvudkontoret for att fa svar p fragan.

2.3 Etik

Bryman (2018) lyfter fyra etiska riktlinjer; informationskravet, konfidentialitetskravet,
nyttjandekravet samt samtyckeskravet, for att skapa legitimitet for studien (Bryman, 2018).
Informationskravet har uppfyllts genom att intervjupersonerna har informerats om studiens syfte
och de olika teman som intervjun berdr. Konfidentialitetskravet har uppfyllts genom att foretaget
anonymiserats och samtliga intervjupersoner och foretaget har tilldelats fiktiva namn. Utéver
detta kan varken datum for intervjuer, geografisk plats eller vilken typ av varor foretaget
tillhandahaller utlédsas, 1 syfte att stirka anonymiteten, och sdledes konfidentialiteten i1 arbetet.
Innan intervjuerna forsdkrades intervjupersonerna om att deras uppgifter hanteas med total
konfidentialitet. Nyttjandekravet har uppfyllts genom att det inspelade materialet enbart anvénts
for det specifika forskningsdndamdlet och har direfter raderats. Att intervjun spelades in har
aven det klargjorts och godkénts fore intervjun. Samtyckeskravet har uppfyllts genom att alla
intervjupersoner informerades om att de nédr som helst under studien hade ritt att avbryta sin

medverkan utan negativa foljder.



Att gora djupintervjuer utgdr ett etiskt dilemma, da forskare vill samla pé sig s& djup kunskap
som mojligt fran intervjupersonerna, vilket ocksd medfor en risk for att intervjupersonen
kommer till skada (Kvale & Brinkman, 2014). ‘Skadan’ som beskrivs, kan i denna studie uppsta
1 ett scenario diar ndgon av intervjupersonerna stiller sig kritiska till hur foretaget arbetar vid en
viss fraga, vilket foretaget kanske inte uppskattar. Detta gor att konfidentialiteten ar av yttersta
vikt. Samtidigt stridvar forskare efter att vara hinsynsfulla och respektera personerna som
intervjuas, vilket istidllet medfor en risk att intervjuerna blir ytliga och ddrmed inte tillfor
tillrackligt viarde i studien (Kvale & Brinkman, 2014). Uppfattningen ar att vi funnit en bra
balans mellan att samla in sa djup kunskap som mojligt, utan att intervjupersonerna kommit till
skada. En forstdelse for att maktasymmetri kan forekomma vid intervjuer har funnits- alltsa att
dialogen ir enkelriktad och styrs av intervjuaren. Intervjuaren har dven tolkningsmonopol (Kvale
& Brinkman, 2014) For att sikerstilla att intervjupersonernas budskap tolkas pd ett korrekt sétt
har tolkningsfragor stillts under intervjun vilket Bryman (2018) foresprikar. Studien ska inte
avsldja, eller pd ndgot sétt paverka, intervjupersonerna eller foretaget negativt. I denna studie kan
etiska svérigheter tdnkas vara att intervjupersonerna svarar pa fragorna i intervjun utifran hur
foretaget vill att de ska svara istillet for hur saker egentligen gar till. Detta gor aterigen att

konfidentialiteten dr av yttersta vikt.

2.4 Tillforlitlighet

Till skillnad fran kvantitativ forskning dir en studie vanligtvis bedoms utifran reliabilitet och
validitet, dr detta svart att applicera pd vér studie vilken &r kvalitativ, eftersom dessa maétt
forutsétter att de finns en absolut bild av den sociala verkligheten (Bryman, 2018). Den
kvalitativa studien menar istéllet att det finns flera beskrivningar av den sociala verkligheten. Ett
alternativt kvalitetskriterium kan istéllet utgoras av tillforlitlighet. For att kunna avgora
tillforlitligheten anvidnds fyra olika kriterier: trovdrdighet, Gverforbarhet, palitlighet och
bekriftelsebarhet (Denscombe, 2018). Trovérdigheten i studien bygger pé att vi {oljt de etiska
riktlinjer som finns inom kvalitativa studier och att det slutgiltiga arbetet ska delges
intervjupersonerna samt foretaget som medverkat i den. Vi ansdg ocksd att det i och med

uppnddd méttnad i det empiriska materialet fanns tillrackligt underlag for trovérdiga slutsatser



och analys, vilket Denscombe (2018) menar ar av vikt for att en studie ska vara tillforlitlig. Det
andra kriteriet dr dverforbarhet (Denscombe, 2018). Logistix dr relativt unika inom sin bransch
genom sitt arbete med HRM och internrekrytering, vilket gor 6verforbarheten till en annan studie
svar. Var forhoppning ar dock att den ska tillfora inspiration till kommande forskning mellan
HRM och logistik. Genom att vi varit sa transparenta som mgjligt och tydligt beskrivit exakt hur
studien gétt till i detta metodkapitel, vilket Denscombe (2018) lyfter ar viktigt, kar studiens

palitlighet.

Denscombe (2018) menar dven att kvalitativ metod genererar empiriskt material som priglas av
subjektivitet, och att det sdledes kan paverka bekréftelsebarheten negativt. Genomgaende under
studiens géng har vi varit medvetna om att vara personliga asikter inte ska péverka studien, och i
den man det gatt, forsokt vara sé objektiva som mojligt. Vi har haft forstdelse for att véra tidigare
erfarenheter och forforstaelse kan inverka pa studien. Vi har dven varit medvetna om att studien
kunnat ge en ensidig bild av hur internrekrytering gér till, d& den en enbart fokuserats pé ett
foretag och att intervjupersonernas bild av internrekryteringsprocessen &r subjektiv. Med
anledning av detta har vi stéllt oss kritiska till var analys flertalet ganger. Vi har sedan, efter
diskussion med varandra, reviderat och omformulerat delar av analysen i syfte att kunna fora en

analys som, i den méan det dr mojligt, stravat efter att vara bekréftelsebar.

2.5 Reflektioner kring studien

Studien hade inledningsvis avsikt att dven intervjua lagermedarbetare pd Logistix for att
undersdka perspektivet kring hur de upplever och tror sig blir beddmda. P4 grund av den radande
situationen till f6ljd av Covid-19, var detta ej genomforbart. Logistix hade inte mojlighet att
16sgdra medarbetare fran den ordinarie driften och kunde som f6ljd av det bara erbjuda intervjuer
med tjdnstemidn. Vi valde darfor i ett tidigt skede att omformulera studiens syfte fran hur
medarbetaren faktiskt blir beddmd till hur foretaget beddmer medarbetaren. Vi har enbart
intervjuat personer som har vixt inom foretaget, det vill sdga; internrekryterats. Det finns en
forstaelse att dessa personer dirav kan generera en mer positiv bild av internrekrytering, &n om

personer som inte rekryterats inom foretaget hade kunnat medverka. Vi har forstéelse for att

10



detta kan tidnkas sédnka tillforlitligheten 1 studien, men trots rddande omsténdigheter é&r
uppfattningen att vi fatt in ett omfattande empiriskt material som vid bearbetning uppfyllt studien

syfte.
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3 TEORI

3.1 Human resource management inom logistikforetag

HRM inkluderar fyra olika omraden; urval, utbildning, kompensation och utviardering (McAfee
et al., 2002). For att pa ett tydligt sitt koppla delar inom HRM till studien kan urval betraktas
som arbetet med bade extern och intern rekrytering, dir internrekrytering kommer avhandlas 1
nastféljande teoriavsnitt. Utbildning kan ses som bdde upplidrning av medarbetaren, men dven
utbildning kopplat till utveckling inom foretaget och saledes hogre tjdnster (McAfee et al., 2002).
Dérav dr dven utbildning en viktig del i internrekryteringen. Kompensation innebar bdde hur
medarbetaren avlonas 1 form av ekonomisk ersdttning, men dven fOrméner som foretag
tillhandahaller (McAfee et al., 2002). Utvérdering kan betraktas som hur foretaget beddmer sina
medarbetare. McAfee et al. (2002) menar pa att detta inom logistikbranschen framst sker genom
harda métt sasom produktivitet, medan Roach och Dixon (2006) menar att beddmning d@ven kan
goras grundat i personliga egenskaper, mjuka matt. Detta kan vidare kopplas till mjuk och hérd
HRM. Det finns tvd olika inriktningar inom HRM-arbetet, vilka utgor tva sitt att arbeta med
personalen, dels mjuk HRM, och dels hard HRM (Alvehus & Jensen, 2015). Haird HRM betonar
resource och ldgger stor vikt pd utvirdering, métning och kontroll av personalen. Mjuk HRM
betonar human. Hér ligger fokus pa att engagera och involvera personalen 1 foretagets arbete.
Sett till hur foretag idag talar om sin personal, att ‘de utgdr foretagets viktigaste resurs’ (Alvehus
& Jensen, 2015), kan det skapa en uppfattning om att det & mjuk HRM som fétt ta plats idag,
framfor den harda. Mjuk HRM har dven kritiserats, d& foretag nar en djupare paverkan av
individen, 4n att endast kopa dennes tid och prestationer och sdlunda till en hogre grad

exploaterar ménniskan som resurs (Alvehus & Jensen, 2015).

Trots att forskning mellan HRM och logistik dr begrdnsad kan en del studier aterfinnas. Till
exempel pdvisar Scarbrough (2000) att vissa delar av HRM-arbete, sasom utbildning,

grupputveckling och socialisering, ar léttare att applicera pa logistikforetag &n mer hierarkiskt
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bestimda arbetsvillkor sdsom arbetsregler och kompensation. McAfee et al. (2002) pavisar att
logistikforetag méste ha en samlad foretagskultur och saledes samlad syn pad medarbetare, for att
lyckas etablera ett bra HRM arbete. Gowen och Tallon (2003) betonar behovet av att det maste
finnas ett HRM-arbete pd logistikforetag, sirskilt sett till den 6kande komplexiteten inom
branschen. Vid litteraturgenomgéang har ingen litteratur som riktar in sig pd hur HRM kopplat till

internrekrytering gar till péd logistikforetag kunnat hittas.

McAfee et al. (2002) lyfter ett intressant perspektiv som kan svara pa varfor HRM-arbetet inte &r
sarskilt vanligt forekommande péd logistikforetag. Logistikbranschen bygger pa ett fokus pa
verksamhetens produktivitet. Arbetsuppgifterna dr utformade pa ett sitt som gor det enkelt for 1
princip alla att genomfora dem, vilket gor att medarbetaren dr utbytbar (McAfee et al., 2002).
Forfattaren menar att en foljd av detta, &r att logistikbranschen endast minimalt investerat i HRM
(McAfee et al., 2002). Utifran att HRM-arbetet bestdr av urval, utbildning, utvirdering och
kompensation kan man sétta detta 1 relation till logistikbranschen. Dér uppdelade och forenklade
arbetsuppgifter bidragit till att wurval och utbildning av medarbetare inte krdvt nigra stora
investeringar. Utvdrdering av medarbetarens arbete har kunnat utldsas utifrain medarbetarnas
produktivitet, och dven kompensationen i form av 16n har baserats pa denna produktivitet. Sett
till de minimala investeringar som logistikbranschen historiskt sett gjort inom HRM, kan det
dven tdnkas fOrklara den bristfdlliga forskning pa HRM inom logistikbranschen. Senare
forskning pévisar att ett arbete med HRM kan ha en positiv effekt pa logistikforetag (Ahmad &
Schroeder, 2002) och att anstéllda idag krdver mer och mer av sin arbetsgivare (Durucan et al.,

2018).

En artikel som diaremot har undersokt HRM-arbetet inom logistikbranschen delar upp foretag sett
till om de har en ineffektiv HRM eller en vil implementerad HRM, vad dessa kénnetecknas for

presenteras i tabellen nedan (Becker et al., 2010):

Ineffektiv HRM Vil implementerad HRM

Zero Inventory: Medarbetare ses som inventarier | Time-phased: Medarbetare ses som olika
vilket ska minskas till minsta mojliga formégor som ska byggas upp och utvecklas
Anstéllda véljs ut efter minsta mdjliga kostnad Anstillda viljs ut efter formagan att utvecklas
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"Kop" vs "gor" rekryteringsstrategi: beslutar att
externt rekrytera talanger frén marknaden till
chefspositioner snarare 4n att utveckla egna
talanger internt

Satsar pa egna talanger inom foretaget och
tillhandahéller dem utbildning och flexibilitet for
att utvecklas inom foretaget

Tron att HR-avdelning boér outsourcas till andra

HR-avdelningen ar en kérnaktivitet och den bor

foretag inte Gverlatas till andra

Fokuserar endast pa ekonomiskt egenintresse Fokus pa réttvisa och anstilldas réttigheter

Tabell 2: Ineffektiv och vil implementerad HRM enligt Becker et al. (2010).

Forskningen som lyfts 1 tabellen ovan visar pa det nirmsta som kunnat hittats pa
internrekrytering inom logistikforetag. En vil implementerad HRM lagger stor betoning pa att
utveckla sina medarbetare inom foretaget, och urvalet i rekryteringsprocessen baseras saledes pé
att utse personer efter deras formaga att utvecklas. Foretag som arbetar med vil implementerad
HRM tillhandahéller sjdlva en HR-avdelning som ses vara en kirnaktivitet i foretaget och arbetar
darfor dven med ett stort fokus pa sina medarbetares réttigheter. Ineffektiv HRM pévisas
fokusera primirt pa att kostnadseffektivisera verksamheten ur flertalet aspekter. Exempelvis ses
medarbetare pd som inventarier, och medarbetare véljs dven ut efter minsta mdjliga kostnad.
Rekryteringsstrategin syftar till att ‘kdpa’ in kompetens i foretaget och HR-avdelningen
outsourcas till andra foretag. En vil implementerad HRM kan sédledes ses mojliggora for att
arbeta med internrekrytering, men det talas inte om internrekrytering i artikeln. Déarfor dr det av
intresse att undersoka logistikforetags arbete med internrekrytering i forhallande till hur val
implementerad foretagets HRM ér. Forst ska vi dock definiera internrekrytering och diskutera
vilka fOrutsdttningar som krivs, dess mojligheter, hur medarbetaren bedéms vid den, samt

problematiker som kan uppkomma vid internrekrytering.
3.2 Internrekrytering

Granberg (2011) definierar internrekrytering som nér en redan anstélld véljs ut till en ledig
befattning inom foretaget. Forfattaren beskriver att valet mellan att rekrytera internt eller externt

aldrig har ett givet svar, utan beror av situationen. Ibland finns inte de resurser som efterfragas

14




inom fOretaget och da ar extern rekrytering nddvindigt. Samtidigt lyfter forfattaren att
identifikation med foretaget blivit allt viktigare och att foretag darfor kan gynnas av att behalla
redan anstéllda som identifierar sig med foretagskulturen (Granberg, 2011). Rekryteringens syfte
ar att tillhandahalla personal som matchar foretagets behov och det dr ndgot som den strategiska
ledningen ansvarar for (Lindmark & Onnevik, 2006). Hir tas sedan beslut om vilka kompetenser
som bor rekryteras externt och vilka kompetenser som kan utvecklas hos personal inom
foretaget. Ett bra sitt att fanga upp och identifiera medarbetare som kan vara en potentiell

kandidat for befordran kan vara utvecklingssamtal (McAfee, 2002; Lindmark & Onnevik, 2006).

For att kunna rekrytera internt dr en forutsittning intern rorlighet (Landon & Steel, 2010). Intern
rorlighet syftar till att medarbetare kan avancera till hdgre positioner inom ett foretag, eller att de
kan utveckla sin kompetens genom att forflyttas till en annan tjdnst internt. En forutséttning till
att kunna ha intern rorlighet dr sdledes en vélfungerande arbetsmarknad internt i foretaget
(Landon & Steel, 2010). Rekryteringsprocesser, upplarning och utbildning ar ocksa kostsamt for
ett foretag. Att kunna erbjuda andra tjinster for medarbetare inom organisationen kan sdledes
minska risken att g& miste om kompetent personal som annars soker sig utanfor fOretaget
(Martinez Sanchez, Perez, Pilar de Luis Carnicer, Jimenez, & Jose, 2004). Att ha intern rorlighet
1 sin verksamhet kan dven gynna foretagets utveckling i stort, genom att tillhandahalla personal
som innehar en bredare intern kompetens om de utnyttjat den interna rorligheten genom att soka

sig till nya interna tjénster (Landon & Steel, 2010).

Det finns manga fordelar med att rekrytera internt, speciellt tillvaratagandet av personalens
kompetens (Chan, 1996). Ju lidngre de anstillda finns inom foretaget, desto storre
specialkompetens besitter de, vilket gor det extra svart och kostsamt att hitta externa kandidater
som Overtraffar dessa kunskaper (Chan, 1996). Dock verkar personligheten viaga lika tungt vid
rekrytering som den mentala formégan och kompetensen (Barrick & Michael, 2005; Roach &
Dixon, 2006). Internrekrytering kan dven utgdra en morot och ndgot som medarbetare kan strdva
efter inom foretaget, till skillnad fran extern rekrytering dédr de interna kandidaternas chans till
befordran minskar visentligt (Chan, 1996). Ytterligare en fordel med internrekrytering ar att

kdnnedomen om medarbetarna som man har i en internrekrytering, mdjliggor for en organisation
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att gora rétt val, samt att minska osékerheten som en extern rekrytering medfor (Brousseau et al.,

2007; Roach & Dixon, 2006)

Vid internrekrytering gors en bedomning av medarbetaren som ligger till grund f6r om denne ska
f4 chansen att utvecklas inom foretaget. Molander utifrdn Granberg (2011) innehar ett mycket
kritiskt forhallningssatt till bedomning av prestationer. Han menar att det &r svart att mita
prestationer och att det inte gér att utldsa av ett matt hur nagot faktiskt blivit utfort. Vidare menar
han att det snarare ska vara utvecklingspotential som &r av prioritet, snarare &dn prestationer
(Granberg, 2011). Detta gar i linje med att en medarbetares vérde for ett foretag kan vara mer dn
“bara” hans eller hennes arbetsprestation. En medarbetare kan virderas av en organisation
eftersom han eller hon har sérskilda personliga egenskaper eller fardigheter (Arvey & Murphy,
1998).

Prien (1992) beskriver vidare komplexiteten kring bedomarens sétt att utvdrdera andra
manniskor. Mélet hade varit att bedomaren alltid haft tillgdng till full information och lért kinna
de sokande sa pass vil att de kan fatta vdlgrundade beslut (Prien, 1992). I verkligheten finns
dock inte tillgang till all information, och 1 ménga fall finns varken tid eller resurser for chefer att
lara kdnna sina medarbetare tillrickligt vil. Istdllet innehar beslutsfattare oftast en begriansad
information om den sdkande och hur 1dmplig den egentligen &r for en tjinst (Prien, 1992). Prien
(1992) lyfter dven att for att hjdlpa chefer och andra som arbetar med rekrytering, bor foretaget
tillhandahélla dessa med vil utarbetade bedomningssystem. Dessa ska innefatta de variabler
beddmaren ska leta efter samt forse dem med instruktioner och normer f6r hur beddmningarna
ska utforas. Bedomningssystemen ska innehélla begripliga variabler som skiljer den
framgangsrika medarbetaren frdn den mindre framgéngsrika samt vara ett enkelt system dér

bedomaren kan registrera sina bedémningar (Prien, 1992).

Problematik som kan uppstd med internrekrytering &r bytet av roll- att g frdn medarbetare till
chef &ver sina medarbetare (Roach & Dixon, 2006). A ena sidan menar Bridge och Baxter
(1992) att relationer mellan medarbetare gynnar dem, da de har mer empati for varandra och att
det sdledes minskar risken for att medarbetare blir avundsjuka nér en kollega avancerar inom

foretaget. A andra sidan menar Roach och Dixon (2006) att det ir svart att forhélla sig objektivt
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som chef, om denne har vénskapsrelationer med sina medarbetare sedan tidigare (Roach &
Dixon, 2006). Annan problematik i rekryteringsprocessen kan vara att homosocial reproduktion
uppstar. Homosocial reproduktion innebér att man rekryterar de individer man kdnner igen sig
sjdlv. 1, med samma bakgrund, vérderingar, asikter etc. (Alvehus & Jensen, 2015).
Konsekvenserna av detta blir en grupp som kénnetecknas av homogenitet. Det uppkommer 1 och
for sig troligen inte nigra stora meningsskiljaktigheter, dock beror det pa att alla tinker i samma
banor. Séledes minskar chansen att kunna anvidnda olika personers formégor, asikter och
erfarenheter i en heterogen grupp, for att frimja utveckling i form av nya idéer och strategier
(Roach & Dixon, 2006; Lindmark & Onnevik, 2006). Homogenitet kdnnetecknas alltsd av
liknande egenskaper och virderingar, denna definition sérskiljer sig inte sdrskilt mycket fran

foretagskultur som ska avhandlas i nésta avsnitt.
3.3 Internrekryteringens paverkan pa foretagskultur

“Med starka kulturer avses vanligtvis att mdnniskor i organisationen har homogena och delade

vdrderingar och normer, vilket gor att man i mdngt och mycket tinker och agerar pd likartade

sdtt” (Alvehus & Jensen, 2015).

Granberg (2011) beskriver att internrekrytering kan frdmja en starkare foretagskultur vilket
bringar relevans till att lyfta det som ett av begreppen. Foretagskultur kan forklaras som ett
foretags personlighet, vilka varderingar och normer som rader pa foretaget (McAfee et al., 2002).
Vidare beskrivs att foretagskulturen dr ett resultat av historien bakom foretaget, och att den
bidrar med stabilitet, mening och forutsdgbarhet for individerna i foretaget (Gronroos, 2015).
Identifikation med foretaget har blivit allt viktigare och att foretag dérfor kan gynnas av att

behalla redan anstdllda som identifierar sig med foretagskulturen (Granberg, 2011).

McAfee et al. (2002) menar att HRM arbetet har en betydande effekt pa foretagskulturen och att
det finns en symbiotisk relation mellan HRM och foretagskulturen. Ett sdtt som HRM influerar
foretagskulturen pa syns i urvalsprocessen vid rekrytering. Forfattaren beskriver ett exempel dér

ett foretag anvdnde noggrant utvalda anstéllda for att intervjua de externt sokande kandidaterna.
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Huvudsyftet var da att undersoka hur vél de passar in i den forekommande foretagskulturen
(McAfee et al., 2002). Ett annat exempel som lyfts dr att nyanstéllda tidigt i sin anstillning
tillhandahélls utbildningar i ett forsok att forma deras virderingar i linje med foretagets (McAfee
et al, 2002). Det lyfts dock kritik mot foretagskultur och dess vérderingar. Kritiker menar pé att
foretagskultur innebidr en slags styrning av minniskors vérderingar. De syftar pa att individens
arbetstid som resurs for bolaget inte langre ricker till, utan att foretaget darutover vill ha
individens hadngivenhet och lojalitet for att darigenom stépa om individens varderingar 1 linjer

med foretagets radande kultur (Alvehus & Jensen, 2015).

Synen pa minniskan spelar ocksa in i hur kulturen pa ett foretag ser ut (Lindmark & Onnevik,
2006). McGregor i Alvehus och Jensen (2015) har utvecklat en teori, teori X och teori Y, dir
teori X utgdr fran att ménniskan &r lat, passiv och arbetar med huvudsakligt mal att tjina pengar.
Teori Y utgar istéllet frdn att ménniskan ar nyfiken, ambitiés och villig att arbeta. De olika
utgangspunkterna for att se pa manniskan ger ocksa olika utfall for vilken kultur man kommer ha
i sitt foretag- en arbetsplats som préglas av kontroll, eller en arbetsplats dir individen har stor

handlingsfrihet (Alvehus & Jensen, 2015).

“Vi som individer utvecklar gemensamma tolkningsmonster ndr vi umgds med varandra och
borjar utveckla sprak och gemensamma forestdllningar om vilka “vi” dr - vi utvecklar kultur.
Men kultur dr ocksa nagot som stdndigt fordndras - den dr alltid pagdende” (Alvehus & Jensen,
2015, s. 97) Citatet forklarar hur kultur utvecklas och pavisar att detta sker i samskapande mellan
individerna som finns i organisationen, samt att den dr stindigt pagdende. Det kan darfor vara av
intresse att forstd vilka manniskor som ingar i organisationen. Durucan et al. (2018) har gjort en
studie pa ett logistikforetag, dir olika generationers skillnader karaktiriseras. Generation Y
utgors av de individer som ér fodda mellan &ren 1982-2000. Kénnetecken hos generation Y &r att
de 4r mer Oppna for innovation och fordndringar, har svart med tdlamodet- de uppskattar inte att
véinta pa att ‘ndgot ska hdnda’. Vidare beskrivs att de foredrar att arbeta i demokratiska miljoer
snarare dn auktoritdra miljoer med tydlig hierarki, samt har ett stort fokus pa sin egen personliga

och karridarmédssiga utveckling. Sett till viljan att utvecklas, framgar ocksd att ett karaktirsdrag
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for generation Y dr en bristande lojalitet gentemot sin arbetsgivare, d& de inte dr rddda for att
sOka sig vidare till andra arbetsplatser om de uppfattar att det inte finns utvecklingsmojligheter
pa foretaget (Durucan et al., 2018). Detta kan pavisa att internrekrytering ar av betydelse for

foretag idag, sett till att merparten av personalen hos dagens foretag utgors av generation Y.
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4 INTERNREKRYTERING PA LOGISTIX

Logistix dr ett logistikforetag som startades strax innan 2010. Foretaget dr relativt unikt 1 sin
bransch da de till skillnad frdn méinga andra logistikforetag inte hyr in sin personal. De har sedan
starten Oppnat upp drygt 12 nya terminaler runt om i Sverige och foretaget har idag omkring 600

anstéllda, alltsa har en kraftig expansion skett.

Logistix arbetar frekvent med internrekrytering och det har de gjort sedan bolaget bildades.
Majoriteten av alla anstdllda som idag har hogre positioner pd foretaget, borjade arbeta som
lagermedarbetare och har dérefter, genom internrekrytering, fatt nya tjinster inom
organisationen. Den enda géngen foretaget séger sig rekrytera externt till hogre tjdnster, dr nér
det behdvs specialkompetens som inte finns att tillga inom foretaget, till exempel vid rekrytering

av IT-tekniker. Olle beskriver foretagets arbete med internrekrytering nedan:

“ni fdr tdnka att vi dr ndastan 600 anstdllda, vi har ju 12-13 olika lager och vi, tink att pd varje
stille  finns ddr kundansvariga, produktionsledare, arbetsledare, lagerkontorister,
transportplanerare och sd vidare och 90-95% utav alla dom hdr funktionerna har bérjat med att

lyfta lador pd lagret en gdng i tiden” 1P2 - Olle

Citatet ovan indikerar att foretaget sedan starten, genom internrekrytering, har utvecklat och
utbildat ett stort antal medarbetare till ledande positioner, vilka borjat sin karridr som
lagermedarbetare pa Logistix. For att exemplifiera hur en internrekrytering kan se ut pd Logistix,
presenteras nedan Samiras svar pd hur hennes resa sett ut inom foretaget under en tidsperiod pa 6

o

ar.

“..Jag borjade tva dagar efter min student i plocket pd en annan terminal, plockade i ungefdr

2,5 ar, efter det blev jag lotsvird (...) Efter det blev jag arbetsledare for en specialavdelning pd
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terminalen, ddr var jag i ca ett ar. Efter det blev jag robotoperator (...) sen efter det blev jag
huvudmentor, (...). Efter det sd blev jag produktionsledare for en ny terminal nér vi 6ppnade den
och det var jag i 4 mdnader for att sedan ta 6ver hela verksamheten som kundansvarig eller

verksamhetschef” IP1 - Samira.

Citaten ovan kan forstas i relation till den expansion som Logistix gjort, vilken mojliggjort den
interna rorlighet som Landon och Steel (2010) redogdr for, vilket de menar &dr en forutséttning
for internrekrytering. Citaten pdvisar att Logistix innehar intern rorlighet, da det finns
utvecklingsmojligheter hos foretaget och saledes en arbetsmarknad for tjdnster internt. Det
senare citatet kan dven skapa forstaelse for att Samira har en bred kunskap om foretagets olika
interna funktioner, genom att ha testat pa olika omradden och stegvis utvecklats inom foretaget.
Som Chan (1996) hidvdar, leder internrekrytering till en slags specialkompetens om foretaget,
som dr svarare att komma &t som externt rekryterad. Att foretaget viljer att ldgga resurser pa att

fdnga upp och bredda kompetensen internt visas dven i citatet nedan:

“(...) en plockare hos oss plockar inte en hel dag utan de plockar kanske 4 timmar, sen sa kor
man ndn annan funktion och man far lite mer rotation (...) for da blir det ocksd en kunskap som

blir vildigt, vildigt bred” - IP7, Ahmed

Ahmed berittar alltsd att det bidrar till att bredda kunskapsutvecklingen av foretagsintern
kunskap. Vidare berdttar han att det dirigenom skapar mdjligheter for medarbetare att kunna
soka sig till andra terminaler, och/eller andra tjénster inom foretaget. Detta &dr ytterligare ett
exempel pd den kompetensutveckling som internrekrytering lagger grunden for, vilket styrks av
Chan (1996). Roach och Dixon (2006) pavisar dven att det dr enklare for en internt rekryterad

medarbetare att sétta sig in i den nya rollen, tack vare de interna kunskaperna de innehar.

Detta avsnitt visar att expansionen som skett pad Logistix har mdjliggjort intern rorlighet och
saledes internrekrytering. Det rotationssystem som aterfinns breddar kunskapen for medarbetaren
och forbereder dem for att liattare kunna klittra inom foretaget genom internrekrytering. Detta
underlittar i sin tur for medarbetaren att sétta sig in 1 den nya rollen, vilket pavisas av Roach och

Dixon (2006). Att utvecklas inom foretaget och arbeta pd manga olika positioner, som pévisas av
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Samiras resa inom fOretaget, bidrar till specialkompetens om foretaget internt vilket kan ses
fordelaktigt enligt Chan (1996). Nista avsnitt kommer ga in djupare pa hur processen for

internrekrytering gar till.
4.1 Rekryteringsprocessen

Enligt Lindmark och Onnevik (2006) ska den strategiska ledningen bereda och fatta beslut
angdende vad for slags kompetens foretaget behdver. Detta sker regelbundet pa Logistix genom
bemanningsmdten dir rekryteringschefen, bemanningschefen, kundansvariga och driftschefen
frdn samtliga terminaler triffas och ser over hur behovet for de ndrmsta manaderna. Dar kan
tjanster lyftas som behover bli tillsatta inom kort. Nér en vakant tjdnst uppkommer, borjar arbetet
med att forsoka tillsitta den. Granberg (2013) beskriver att interna annonser ger foretagets
anstillda mojlighet att soka lediga befattningar inom foretaget. Annonseringen sker i regel pa
foretags intrandt, vilket gor det mgjligt for alla anstdllda att sdka vakanta tjdnster. Flera
intervjupersoner namner ett liknande arbete med intern annonsering hos Logistix. Det beskrivs
att tjinsten ska vara tillgénglig att soka for alla pa foretaget, oavsett terminal och position, for att
alla ska ha lika stor chans att arbeta sig uppat i foretaget. Processen beskrivs sedan likna en helt
vanlig rekryteringsprocess med intervjuer. Under en av intervjuerna framgér det dock att intern

annonseringen pa Logistix inte alltid gar i linje med vad som aterges ovan:

“Jaa, jadu.. Ehm det finns ett officiellt svar och sd finns det ett inofficiellt svar (skrattar). Om vi

ska vara helt drliga, de dr inte alltid de (interna annonserna) kommer ut.” IP7 - Ahmed

Ahmed aterger att rekryteringsprocessen tar véldigt 1ang tid vilket inte gér hand 1 hand med hur
snabbt tjdnsterna oftast behover tillsittas. Detta gor att det dr bade enklare och framforallt mer
tidseffektivt att bara handplocka “ett guldkorn” frin sin egen terminal. Vid fragan om ledningen
vet om att detta forekommer svarar Ahmed: “Eh definitivt! Definitivt, som sagt man flyttar ju
upp personal lite da och da, eh titt som tdtt, och det dr aldrig nagon som frdgar varfor det inte
finns en annons ute (...)” IP7 - Ahmed. Att ledningen verkar medveten om detta, kan tyda pa att

det inte &r en engangsforeteelse, utan att den interna annonseringen ibland uteblir. Om detta &r
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fallet, betyder det att alla medarbetare inte ges mojlighet att soka den vakanta tjénsten, vilket

foretaget, som tidigare ndmnt, efterstriavar.

Efter att medarbetare sokt tjdnsten och utvalda kandidater haft sina intervjuer, ska ett beslut
fattas om vem som éar ldmplig for en ny position. Det verkar rdda delade meningar pd Logistix
angdende vem det dr som ansvarar for det slutgiltiga beslutet betrdffande vem som ska tillsdttas
pa den nya tjdnsten. Det uppvisas flertalet génger 1 empirin att produktionsledare,

lagerkontorister och arbetsledare dr delaktiga i processen:

“Jag rekryterar inte ny personal till foretaget, det har vi en rekryteringsansvarig som gér. Men
ndr en tjdanst ska tillsdttas pa min terminal sa dr det jag som har slutgiltiga ordet om vem det dr

och vem som jag sdtter” IP1 - Samira

“Det beror pd vilka roller det gdller, vi som produktionsledare viljer vara egna arbetsledare till
exempel och det far vi vilja helt fritt medans om det dr till logistikkontoret eller ankomstkontoret

och sd, da brukar vi diskutera fram det i gruppen” 1P8 - Linnea

Samiras och Linneas citat kan ses indikera att flertalet personer ar inkluderade i beslutsprocessen
nér en tjdnst ska tillséttas. Prien (1992) hidvdar vikten av att inkludera och engagera ménga olika
personer i rekryteringsprocessen. Detta medfor att ett flertal uppfattningar kan paverka utgangen,
extrembedomningar skalas bort och det slutgiltiga valet blir mer réttvist 4n en enskilds persons
beddmning (Prien, 1992). Det kan dock ifragasittas i vilken utstrdckning personer utan uttalad
rekryteringsutbildning ska inkluderas i1 processen, samt om de ska vara ansvariga for det
slutgiltiga valet. For att skapa en storre forstaelse for vilken utbildning ledare och chefer pa
Logistix far ta del av, genomfordes en kompletterande intervju med en av de anstéllda pa
huvudkontoret, IP9 - Krister. Hér framgick att ledarna och cheferna inom Logistix inte
tillhandahalls ndgon rekryteringsutbildning. I intervjun framgar dven att Kristers uppfattning &r
att cheferna pa terminalen inte dr delaktiga i rekryteringsprocessen, utan att detta skots helt och
hallet av en eller flera HR-medarbetare. Detta gar inte helt i linje med det flera av

intervjupersonerna atergett och en viss oklarhet angdende hur internrekryteringsprocessen gar till
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verkar foreligga. Roach och Dixon (2006) framhaller dock att arbetet med internrekrytering
innebdr att man har en storre kinnedom om medarbetarna som soker den lediga tjansten. De
ndrmsta cheferna pd Logistix kan da ses inneha storst kdnnedom om sina medarbetare.
Kédnnedom om medarbetarna, minskar i sin tur risken for ‘guesswork’, alltsa gissningar och
osdkerhet, som kan ténkas uppstd nér externa kandidater ska beaktas 1 en rekrytering (Roach &
Dixon, 2006). Ur Samiras citat som lyfts ovan kan hirutover utldsas att foretaget har en
rekryteringsansvarig som ansvarar for rekrytering av ny personal. Vid intervju med den
rekryteringsansvarige framgick att detta innefattar provanstéllningar av lagermedarbetare, inte
hogre positioner inom foretaget. Det kan ifragasattas varfor inte samma kompetens tillhandahalls

till den interna rekryteringen for hogre positioner.

Detta avsnitt har kartlagt hur processen for internrekrytering gar till. Det har uppvisats oklarheter
betriffande hur interna tjénster utlyses, samt vem som é&r ansvarig for beslutet vid
internrekrytering. Roach och Dixon (2006) lyfter emellertid att det kan vara fordelaktigt att den
som fattar beslutet vid internrekrytering har kinnedom om medarbetaren, vilket kan styrka att
medarbetarens ndrmaste chef ska inkluderas i processen. Dock kvarstir otydligheten angaende
vem det egentligen dr som &r inblandad i processen och vilken utbildning de besitter. I ett av de
sista stegen av processen beslutas vem som ska tillséttas till en ny tjdnst. Hir gér man en
bedomning av medarbetaren. Vilka parametrar som beaktas vid denna bedomning under

internrekryteringen leder oss in 1 ndsta avsnitt.

4.2 Bedomning av medarbetaren

I insamlingen av material pa Logistix har vi genom intervjuerna kunnat utldsa att medarbetaren
vid internrekrytering bedoms bade utifrdn harda och mjuka matt och dérfor valt att dela in detta
kapitel 1 tva olika avsnitt. Inledningsvis beskrivs hur Logistix arbetar med de hdrda respektive de

mjuka métten for att senare skapa forstdelse for- och analysera hur de samverkar.
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4.2.1 Harda matt

“Vi vet vad varje person gor, varje minut och sekund” 1P2 - Olle

Medarbetaren pa Logistix bedoms genom harda matt, produktivitetsmatt, som de anstillda kallar
for 100%. Mattet méter exempelvis hur minga ordrar man plockat och hur snabbt, vilket Olle
genom citatet beskriver som det sdtt Logistix kontrollerar vad deras medarbetare gor, ‘varje
minut och sekund’. De harda métten kan kopplas till ett arbete med hard HRM, vilket syftar till
att méta, utvirdera och kontrollera sin personal (Alvehus & Jensen, 2015). Logistix har gjort ett
grundligt arbete med att komma fram till vad och hur mycket som ska goras for att uppna 100%
pa en dag. Aven facket beskrivs ha varit inblandat i denna process, for att kraven ska vara
rimliga och Overensstimma med arbetsrittsliga villkor. Foretaget har sedan utvecklat ett
IT-system for att kunna samla information och tillhandahiller ddrigenom ett sétt att kunna f6lja
medarbetaren via konkreta produktivitetsmatt. Mattet kan betraktas som ett hart
bedomningsmatt, eftersom det gar att utldsa svart pa vitt exakt vad en medarbetare har presterat
pa en arbetsdag. Det kan alltsé kopplas till den métning och kontroll Alvehus och Jensen (2015)
presenterar i hard HRM.

Presterar en medarbetare hogre dn de 100% som fOrvéntas pa en arbetsdag kan de né tva olika
l6nesteg, 115% och 125% dir medarbetaren far 1500 respektive 3000 kronor extra i 16n, men
oberoende av hur de presterar fir medarbetaren alltid grundlonen f6r 100%. Logistix har valt att
125% é&r hogsta niva, for att forhindra att medarbetaren Overanstranger sig. Vidare kan detta
kopplas till teori X som utvecklats av McGregor och lyfts i Alvehus och Jensen (2015). Teorin
innebdr en utgangspunkt dir synen pa méinniskan dr att hen &r lat och passiv och att dennes
huvudsakliga mal ar att tjana pengar (Alvehus & Jensen, 2015), vilket speglas i sittet ett foretag
arbetar med sin personal (Lindmark & Onnevik, 2006). Eftersom ett mer effektivt arbete beldnas
med ett tilligg pd 16nen, kan detta ses ha en utgangspunkt i teori X, dad Logistix sporrar sina

medarbetare att arbeta hardare och belonar det genom ett 16netillidgg.
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Logistix aterger att de arbetar frekvent med feedback genom uppfoljningssamtal och méten,
dagligen eller veckovis. Under dessa samtal diskuteras framst harda matt, som
produktivitetsmatt, for att se till att arbetet fortgdr som fOrvédntat och medarbetaren far en
uppdatering péd hur de presterar sett till deras procent. Granberg (2011) presenterar hinder for att
kunna bedoma prestationer. Hindret kan 1 uppfoljningssamtalen betraktas vara att det diskuteras
métt som egentligen inte aterger vad som faktiskt dr viktigt for framgang for medarbetarna pa
foretaget (Granberg, 2013). Aterger en bra prestation utifrdn de harda matten verkligen det som
foretaget soker efter, eller 4r det andra bedomningsmatt som anses vara av storre vikt vid

internrekrytering? Denna fraga avhandlas vidare i ndstkommande avsnitt.
4.2.2 Mjuka maétt

Mjuka métt kan forklaras, precis som det later, som ett mjukare att sitt att bedoma medarbetaren.
Som ett matt kan detta betraktas som ‘hur mycket engagemang visar du for foretaget’ eller ‘hur
hjédlpsam dr du’. Det har varit ett genomgdende tema fOr samtliga intervjuer att
intervjupersonerna tydligt och enkelt kunnat forklara vilka harda matt som en medarbetare
bedoms utifran. Daremot har de mjuka matten upplevts som mer diffusa, vilket illustreras av

citatet nedan:

“Ja.. ehm.. Det dr det som dr svart. Inte direkt rakt av, som sagt det dr svdrt att koordinera ut
med eh.. Assd initiativstagande, for att man dr en bra mdnniska, ehm.. Men jag tror som sagt att
det dr manga mdnniskor som dr lite mer omhdndertagande, som dr lite mer mjuka i sina
vdrderingar eller omtinksamma, jag tror det dr de som far lite mer uppmdrksamhet och lite mer

mojligheter dn de andra.” IP7 - Ahmed.

Svaret Ahmed ger, uppvisar en osdkerhet; han avbrot sig sjéilv flera ganger med ‘eh’, for att
fundera. Det verkar det inte finnas, till skillnad frdn de hérda métten, ndgon utarbetad mall att
beddma de mjuka matten pa. Dock pavisar citatet att medarbetarens viarde for foretag kan vara
mer dn “bara” det som mitts utifrdn de harda matten. En medarbetare kan vara vérdefull i en

organisation sett till sdrskilda personliga egenskaper eller fardigheter (Arvey & Murphy, 1998).
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Denna syn pd medarbetaren gar emot det Becker et al. (2010) beskriver som ett logistikforetag
med ineffektiv HRM, diar medarbetaren ses som inventarie som bor kostnadseffektiviseras i
hogsta mojlig man. Diaremot vid en fraga angdende Linneas uppfattning om vad en
lagermedarbetare pa Logistix troligen upplever ér det viktigaste med sitt arbete, gar svaret mer 1

linje med det som Becker et al. (2010) bendmner som ett logistikforetag med ineffektiv HRM:

“(...)da sdiger dom 9 ganger av 10: Hog procent eller hég produktivitet” IP8 - Linnea.

Sa, trots att samtliga intervjupersoner delar synen som Ahmed aterger, det vill sédga att
medarbetaren bedoms utifran mer dn det som méts i de harda maétten, verkar det sett till Linneas

citat ovan, inte framga till lagermedarbetarna. Hon forklarade sedan varfor hon tror att det &r sa:

“Trycker man pd det for mycket, att de mjuka vdrdena dr viktigare dn de harda, sd tror jag att
produktiviteten kommer sjunka” 1P8 - Linnea

Héar uppvisas en rddsla gillande att produktiviteten ska sjunka, vilket gar mer i linje med ett
foretag med ineffektiv  HRM (Becker et al., 2010). Dock bor en forstaelse finnas for att
produktiviteten dr grundliggande for foretagets fortlevnad, vilket dr primért for alla foretag.
Dock kan det tidnkas att rddslan betrdffande en sjunkande produktivitet dr en anledning till att
logistikforetag generellt tillhandahéller en ineffektiv HRM genom att fokusera pa de hérda
matten. Nar fragan lyftes angdende vad det &r som beaktas vid en internrekrytering, dr dock

overtygelsen betrdaffande de mjuka maétten starkare:

“Jo men det tror jag, for att du kan vara en jdttejdttejdttebra plockare men som sagt har du inte

de andra kvaliteterna sd kommer du nog inte lingre dn det ju..” - IP7 - Ahmed

De tvé senare citaten ger indikation pa att de mjuka métten &r vésentliga i en internrekrytering,
men att de inte fir ta alltfor stort fokus fran de harda matten. Vad som innefattas i de mjuka
matten hos Logistix dr dock fortfarande diffust. Déarfor har det nedan sammanstéllts en figur 6ver
det som intervjupersonerna ansag vara det viktigaste mjuka matten for internrekrytering inom
Logistix. Ju fler intervjupersoner som angav ett ord, desto storre visas ordet pd bilden. Det var

alltsa manga av intervjupersonerna som ndmnde exempelvis lojalitet, engagemang och att vara
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hjélpsam, medan bara ndgon enstaka ndmnde personkénnare eller kompetens. Som ett métt kan

detta betraktas som ‘hur mycket engagemang visar du for foretaget’ eller ‘hur lojal ar du’.
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Figur 1.

Figuren synliggdr att personliga faktorer verkar premieras ndr ndgon ska viljas ut till en
internrerkrytering, snarare dn de harda matten, sasom produktivitet, som bara &r ett av manga
ord. I relation till de harda métten som ar enkla att utldsa, uppvisar de mjuka matten en stor
variation och vad som dr viktigast vid en internrekrytering verkar sdledes variera frén person till
person. Barrick och Michael (2005) pastér att personligheten véger lika tungt som forméga och
kompetens vilket dven verkar vara fallet pa Logistix. Aven Roach och Dixon (2006) konstaterar i
sin artikel att personliga egenskaper var viktigare &n fardigheter ndr organisationen skulle
internrekrytera medarbetare. En av de viktigaste faktorerna vid internrekrytering pavisas, samt

hur det ‘méts’ exemplifieras nedan av Olle:
“fast folk inte tinker pa det, ndar dom viljer sina ledare och medarbetare sd tror jag att ordet

lojalitet kommer vildigt, vildigt hégt. Assa du vet: om det brinner, dr du kvar? Om dom sdger

att det ska vara 10 grader imorgon men det blir 30 grader och sol och [en kund] sdljer 30 000
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lddor mer, kan vi rdkna med att du dr kvar tre extra timmar da? Och det borjar vi med ganska

tidigt, och jag tror att folk, pa gott och ont, kollar efter det (lojaliteten) hela tiden” 1P2 - Olle

Olle exemplifierar i citaten hur de mjuka matten kan maétas. Lojalitet, menar han, syns i hur en
medarbetare stiller upp for foretaget ‘om det brinner, dr du kvar?’. Ur ett harddraget perspektiv
skulle lojalitet, utifran citatet, d@ kunna métas genom medarbetarens dvertidstimmar. Dock bor
det lyftas att fallet inte dr sa enkelt, da andra faktorer kan spela in i att en medarbetare har ett
hogt antal Gvertidstimmar, sdsom strdvan efter en hogre 16n. Antalet overtidstimmar kan séledes
inte betraktas ha en direkt korrelation till medarbetarens lojalitet och problematiken angaende
hur man méter mjuka matt kvarstdr. Cassel et al. (2000) understryker denna problematik- att

mjuka métt utgor ett komplext omrade.

Nagot mer som lyfts som ett sitt att arbeta med mjuka matt ar de utvecklingssamtal som sker
med medarbetarna tvad gidnger om aret. I utvecklingssamtalen anviands en utarbetad mall som
bade chefen och medarbetaren fyller 1 innan samtalet. Vid en granskning av mallen (som ej kan
bifogas i konfidentialitetssyfte) syns att mjukare métt tas i beaktning. Aven McAfee et al. (2002)
menar att utvecklingssamtalen utgdr ett tillfille att finga upp mjukare méitt och ger exempel
sdsom att lyfta terkoppling pa den anstélldes beteenden och ageranden 1 foretaget. I Logistix fall
kan detta goras genom att mallen d& den exempelvis innefattar frigor om medarbetaren gor sitt
bista for kollegor/ledare/kunder, om de ‘har hjértat pd ritt stille’, gor det ‘lilla extra’ och hjélper
nya medarbetare att komma in 1 arbete. McAfee et al. (2002) menar ocksé att det kan inkludera
feedback pa medarbetarens utveckling och hur utvecklingen ser ut sett till mojligheten for
internrekrytering, om detta dr medarbetarens mal. Engagemang, som tidigare pavisats vara en
viktig egenskap for internrekrytering hos Logistix, fingas dven det upp med hjilp av mallen.
Exempelvis édr en frdga i mallen om man ‘brinner’ for foretaget och hjélper till att skapa en
utvecklande miljé som dr ‘byggd pa glidje och engagemang’. I utvecklingssamtalet kan

medarbetare dven fa chansen att framfora sina mél med sitt arbete pa Logistix.

29



Arbetet med mjuka métt kan kopplas till vad Alvehus och Jensen (2015) beskriver som mjuk
HRM, dir fokus ligger péd att engagera och involvera sin personal i1 arbetet pa foretaget, samt
inkluderar en uppfattning om att personalen dr foretagets viktigaste resurs. McGregor i Alvehus
och Jensen (2015) menar péd att motpolen till teori X dr teori Y, som utgér frdn en syn pé
individen som nyfiken, ambitios och villig att arbeta (Alvehus & Jensen, 2015). Synen pa
ménniskan dr sdledes en annan vid arbetet med mjuka maétt, &n det som presenterades som teori
X 1 avsnittet om harda matt. Det kan dédrav tdnkas att arbetet med mjuka matt hos Logistix

innefattar mjuk HRM och en utgéngspunkt i teori Y.

Detta avsnitt visar pé att foretaget arbetar med mjuka maétt vid internrekrytering, men det finns
inte ett lika tydligt system att médta det pa som med de hirda métten. Det enda konkreta métt som
medarbetaren bedoms utifran dr produktivitetsmattet 100%. Néir man efterfrigar vad som &r
viktigt vid internrekrytering visar det sig dock, trots en ganska samlad bild av de viktigaste
mjuka matten, fortfarande vara svért att “ta pa”. Det bor emellertid understrykas att Logistix inte
ar ensamma om denna utmaning da det ar ett komplext omrade generellt (Cassel et al., 2000).
Prien (1992) argumenterar for att det kan vara av vérde att arbeta med ett vilutvecklat
beddmningssystem. Detta for att tydligt beskriva vad som skall bedomas hos medarbetaren,
samla instruktioner pd hur bedomningen bér genomforas, samt tillhandahalla ett system for att
registrera medarbetares bedomningar (Prien, 1992). Systemet for att arbeta med de harda méatten
verkar vara vilfungerande, men pdvisas vara desto mer diffust med de mjuka matten. Hittills har
analysens fokus huvudsakligen inriktas pd hur rekryteringsprocessen ser ut och skapa en

forstaelse for hur medarbetare bedoms sett till internrekrytering. I ndstkommande avsnitt

kommer vi att analysera hur internrekrytering spelar in pa arbetet med HRM.

4.3 HRM med fokus pé internrekrytering

Utefter vad Becker et al. (2010) definierar som ett logistikforetag med en vél implementerad
HRM, jamfort med ett med en ineffektiv HRM, kan Logistix pa méanga plan ses ha en vil

implementerad HRM. Foretaget har en egen HR-avdelning och tillhandahaller, som tidigare
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ndmnt, all sin personal sjidlva. En av intervjupersonerna, Olle, lyfter i citatet nedan hur han tycker

att deras arbete med HRM é&r ndgot som sérskiljer dem fran andra foretag 1 logistikbranschen:

“Jag brukar ha som slogan, (...) ’Ska ni nu lyfta lador eller jobba pa ett lager i staden sd ska
man fan gora det pa detta foretaget!” Ddr finns bdst forutsdtiningar for utveckling, det finns
inga bemanningsbolag, vilket betyder att vi tar ansvar over vdr personal, (...) inga “in med dem

eller bort med dem”, utan alla som jobbar hos oss dr vdra och ska ha varan logotyp pd vinstra

brostet (...)” - IP2 Olle

Olle beskriver att Logistix tar ansvar for sin personal; ‘inga in med dem eller bort med dem’,
vilket kan tolkas som att Logistix har en syn pa medarbetare som olika formagor, vilka ska
byggas upp och utvecklas inom foretaget. Detta dr i linje med den vil implementerade HRM som
Becker et al. (2010) presenterat. Intervjupersonen uttrycker en stolthet Gver Logistix:s arbete
med personalen, hans uppfattning &r att det finns véldigt goda forutsittningar for utveckling,
alltsa internrekrytering, vilket kan jimf6ras mot andra aktorer verksamma inom samma bransch.
Aven detta pavisar de faktorer som kiinnetecknar en vill implementerad HRM, att satsa pi egna
talanger inom foretaget och uppvisa en flexibilitet for att utvecklas inom foretaget (Becker et al.,
2010). Saledes kan citatet ocksa vittna om att HR-avdelningen &dr en kérnaktivitet pa Logistix,
dels genom Olles starka avstindstagande frdn outsourcing av personal till bemanningsforetag,
alltsd den ineffektiva HRM som Becker et al. (2010) beskriver. Dels ocksd genom det ansvar han

beskriver att Logistix tar for sin personal.

Maénga av respondenterna uppgav ocksé att deras plan nar de borjade som lagermedarbetare pa
foretaget inte var sd langsiktig. En av intervjupersonerna, Paul, pdpekade att hans plan var att
borja studera, men nédr han framférde detta erbjod hans chef honom en ny tjénst. Logistix:s
arbete med internrekrytering kan vara en betydelsefull och bidragande faktor till kvarhallandet av
kompetent personal, sett till den stora betoning pa egna talanger samt utveckling som Becker et
al. (2010) konstaterar att en vél implementerad HRM har. Logistix uppfyller alla av de punkter

som krivs for en vil implementerad HRM. Dock verkar de @ndd lagga ett stort fokus pa sista
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punkten i ineffektiv HRM; ‘fokuserar endast pd ekonomiskt egenintresse’. Detta eftersom de
harda maétten verkar utgora grunden for foretaget, som syftar till produktivitet och saledes
ekonomisk effektivitet, vilket dr grundliggande for ett foretags fortlevnad. Det tar inte bort
foretagets fokus pé rittvisa och de anstilldas rittigheter, men det kan forstds i1 intervjuerna att
Logistix lidgger betoning pd produktivitet, genom det stora fokus de har pa harda matt. |
Logistix:s fall verkar alltsd de tva sista punkterna i tabellen inte std som motpoler, sésom Becker

et al. (2010) menar att de gor.

Detta avsnitt belyser att Logistix arbetar med en vidl implementerad HRM, samt att
internrekryteringen kan ses vara det som mdjliggoér detta, genom fokus pa utveckling av de egna
talanger som Logistix har. Senare i avsnittet pavisas hur Logistix sdrskiljer sig fran hur Becker et
al. (2010) definierar en vil implementerad HRM. Trots ett omfattande HRM-arbete, innehar de
ndmligen ett stort fokus pd ekonomiska faktorer. Nésta avsnitt kommer att avhandla hur

foretagskulturen pdverkas av arbetet med internrekrytering.

4.4 Internrekryteringens inflytande pa foretagskulturen

McAfee et al. (2002) menar att det finns en symbiotisk relation mellan HRM och
foretagskulturen. Ett foretags arbete med HRM péverkar vilken kultur foretaget har och vice
versa. Vidare beskriver fOrfattarna att samtliga omrdden i HRM har en betydande effekt pa
foretagskulturen (McAfee et al.,, 2002). Genom intervjuerna har forstielse skapats for att
Logistix:s HRM-arbete bygger till stor del pa internrekrytering. Darfor dr det av intresse att

undersdka hur internrekrytering paverkar Logistix:s foretagskultur.

Foretagskultur kan forklaras som ett foretags personlighet, vilka vérderingar och normer som
rader pa foretaget (McAfee, et al., 2002). Det kan dd forstds att foretagskulturen inte syns i
foretagets virdeord, utan i hur medarbetare pd foretaget pratar om sitt arbete, om vad som hént,
och om sina kollegor. Nagot som vittnar om foretagskulturen pa Logistix dr Pauls uttalande, som

har en hogre befattning pa foretaget:
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“(...) de sdgs ju det till dig ndr du fdar en ny tjdnst att.. Och vi brukar skimta om de kollegor
emellan, att vi dr liksom fortfarande plockare bara att vi goér lite andra grejer lite da o da

(skratt)” 1P6 - Paul

Citatet kan tolkas som att det finns en prestigeloshet pa Logistix, att alla &r likvirdiga och att de
ska vara beredda att stélla upp pa lagret vid behov, trots hogre befattning. Att &ven VD:n stéller
upp bekriftades i en av intervjuerna, vilket kan skapa forstaelse for att denna likvérdighet
genomsyrar hela organisationen. Vidare beskrivs att foretagskulturen &r ett resultat av historien
bakom foretaget, och att den bidrar med stabilitet och mening for individerna i foretaget
(Gronroos, 2015). Historien av internrekrytering kan ses skapa den prestigeloshet som aterfinns
pa foretaget. Eftersom att néstintill alla medarbetare pa hogre positioner inom Logistix har borjat
som plockare, innehar merparten av alla dessa erfarenhet av det grundliggande arbetet och
séledes dven fOrstéelse for att det utgdr kdrnan 1 verksamheten. Denna typ av tdnk vittnar om en
foretagskultur av forstdelse och allas lika virde. Hir pavisas det att internrekryteringen har en
paverkan pa foretagskulturen. Detta gar 1 linje med Granberg (2011) som beskriver att

internrekrytering kan framja en starkare foretagskultur.

Forfattaren menar dven att identifikation med foretaget blivit allt viktigare och att foretag déarfor
kan gynnas av att behalla redan anstillda som identifierar sig med foretagskulturen (Granberg,
2013). McAfee et al. (2002) menar att delade attityder, asikter och beteenden, vilka kénnetecknar
en foretagskultur, inte dr enkla att fordndra. Citaten nedan ger ytterligare inblick 1 Logistix:s

foretagskultur och deras arbete med internrekrytering:

S: Men vad tror du det dr som skapar det hir engagemanget liksom?
IP: “ehm jag tror liksom det genomsyrar lite grann och tror att jag kdnner mig liksom sedd och
uppskattad av min chef och dd blir det vil att man ocksa vill ge.. Assa man vill vara lika bra, sd

man vill ge tillbaka” 1P7 - Ahmed

En annan intervjuperson fortsitter sedan: “/vi] férsoker stimulera var personal hela tiden, sd att

man kédnner dd fan, de dr ganska gott att komma hit dnda fastin man star pd en truck och de dr
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Jju ett slitsamt jobb det dr det ju, och da hade jag inte jag kunnat vara kvar om inte jag tyckte att
de var roligt och man flabbar och skojar till det, man kérde dodgeball pa lagret (...) och harlem
shake och allt de ddr” IPS - Karin

Vid frigan om vad som skapar engagemanget, som upprepade ganger ndmndes av
intervjupersonerna, svarade Ahmed att det &r ndgot som ‘genomsyras’ 1 organisationen. Frén
citaten gar ocksa att utldsa ‘uppskattad’, ‘ge tillbaka’ och ‘man flabbar och skojar till det’. Karin
berittar ocksa vidare att “det finns otroligt stora méjligheter och visar man framfétterna, viljan
och dr nyfiken sd kommer man att bli sedd, det kan jag néstan garantera, i alla fall pa Logistix.”
IP5 - Karin. Detta kan ses vara ndgot som speglar foretagets kultur. Att Logistix arbetat med
internrekrytering sedan fOretaget startades, kan tédnkas ha genererat en implementerad attityd 1
foretagskulturen rérande betydelsen av att ta tillvara pa och ta hand om medarbetaren. Det
omfattande arbete med internrekrytering i sig, vittnar om att foretaget har en forstaelse for
betydelsen av medarbetarnas utveckling. Den personal som arbetar pa foretaget utgors framst av
generation Y, personer fodda ar 1982-2000. Som tidigare beskrivits kdnnetecknas generation Y
av otalighet for att vénta pa att nagot ‘ska hdnda’, de vill bidra med sina idéer och ldagger stort
fokus pa sin egen utveckling (Durucan et al., 2018). Generation Y beskrivs inte heller tveka dver
att byta arbetsplats om de ser att det inte finns potential att utvecklas inom ett foretag. De
beskrivs ocksa drivas av att bli stimulerade med ménga olika uppgifter och ha kul pa
arbetsplatsen (Durucan et al., 2018). For att koppla det till McAfee et al. (2002) som menar att
fordndringar av en rddande foretagskultur tar tid, kan det tidiga arbetet med internrekrytering hos
Logistix sdlunda ses som fordelaktigt. Forfattaren menar att logistikbranschen kénnetecknas av
ett enkelt och standardiserat arbete dir medarbetare litt kan bytas ut, vilket gir helt emot vad
generation Y beskrivs krdva av en arbetsgivare. Genom ett gediget arbete med internrekrytering
och stimulering av personal, som pavisats i citaten ovan, kan tidnkas att Logistix implementerat
en kultur som kan ses vara passande for den typ av personal som foretaget har (generation Y).
Det 1 sin tur kan tidnkas ha 6kat chanserna att halla kvar duktiga medarbetare pd Logistix. Denna
diskussion kan dven styrkas genom att Logistix verkar varit medvetna om det generationsskifte

som sett och sdledes utformat foretagets arbete utefter det:
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“Rekryteringschefen och jag mdrkte att folk slutade sa pang pang pang under sin
provanstdllning, folk bara ramlade av, “vafan, folk bara slutar?” och efter en djupanalys sd kom
vi fram till att det var ett javligt tydligt generationsskifte (...).Sa borjade vi prata om vad dr
produktivitet och varfor? (...) Hur har karridrerna sett ut for mig och mina kollegor? Ndr vi
borjar prata, ge fakta, delaktighet och information, da bérjade vi mdrka att folk borjade tycka att
det var mer intressant, att de kunde se why:et och det var ju dd vi per praktik kunde lira oss av
de hdr generationerna, att dom krdvde lite mer dn vad jag gjorde. Den hdir generationen vill ha
lite mer livstil, lite mer anledning, lite mer why och syfte, i alla fall att de blir mer sporrade av

det dn tidigare (...)” IP2- Olle

Ett annat sétt som internrekrytering kan influera foretagskulturen pa dr genom hur Becker et al.
(2010) foresprakar att logistikforetag ska vélja ut sina medarbetare med hénsyn tagen till deras
forméiga att ldra sig. Detta kan utifrdn empirin ses vara ndr foretaget flertalet ganger gett
medarbetare tjanster innan de &r helt kvalificerade for dem, istillet for att externt rekrytera en
helt kvalificerad person. Att foretaget utvecklar medarbetare inom foretaget genom upplérning
och utbildning ses enligt Becker et al. (2010) som en investering for foretaget. Bdde medarbetare
och foretaget kan dra nytta av denna kunskap, eftersom det frimjar medarbetarnas prestation och
saledes foretagets utveckling (Becker et al., 2010). Denna typ av chansningar och utveckling av
medarbetare pavisades flertalet ganger 1 intervjuerna. Utifrdn foretagets perspektiv var det ett sitt
att visa att det tror pa sin personal, medan medarbetarna som erfarit detta uttryckte en tacksamhet
gentemot foretaget. Detta kan dven ses vara en del av foretagskulturen pa Logistix och att de

arbetar pa detta sitt pavisas i citatet nedan:

“vi ger otroligt mycket folk chansen som aldrig trott att de skulle fatt chansen ndgonstans nagon
gdng. Jag hoppade av gymnasiet for att jag kinde att jag dr korkad, jag kan inte ldra mig saker,
jag kunde inte, allt dom sdger till mig att ldsa, jag fdr inte in de i huvudet. Helt plétsligt kom jag
till ett stdlle (Logistix) ddir dom sa “men vet du vad? Vi kan visa dig istdllet "och da mdrkte dom
att det rdckte att vi visar dig en gang sa kan du visa 100 andra sen och utveckla det pd ditt eget

sdatt. Hur tror ni att jag kommer sluta ge tillbaka till det foretaget? De personerna som har ldtit
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mig gora fel 1000 ganger och sdger ja det ddr var ju ddligt, du kan sd mycket bdttre. Otroligt
forldtande” 1P2 - Olle

Citatet pavisar, som ndmnt, tacksamheten till foretaget, vilket har uppkommit genom att Logistix
har gett sina medarbetare chanser genom exempelvis internrekrytering. Tacksamheten som
overgar till en lojalitet gentemot fOretaget, vilket i sin tur speglar den vil etablerade
foretagskulturen som verkar forekomma hos Logistix. Genom att dessutom sétta detta i relation
till hur en externt rekryterad medarbetare svarade pa fragan om vad hon tyckte bést om med sitt

jobb och specifikt med arbetet pd Logistix, kan en skillnad urskiljas, se féljande citat:

“eh jaa, ohh nu kommer de ndgot sant klyschigt att ja jag dlskar att jobba med mdnniskor
(skratt). Men, eh, de dr klart att man mdste gilla att jobba med mdnniskor.. Men ah assd jag dr
en san person som gillar ordning och reda” (...). Eh sa att ddir (pad f.d. arbetsplatsen) (...) dr du
totalt ansvarig for hela (...) filtet, medan hdr dr det mer uppdelat, sd jag kan sdga att hdr

arbetar du mer som en specialist, beroende pa vilken roll du har” TP4 - Stina.

Citatet kan tolkas som att det inte finns ett lika stort engagemang som tidigare pdvisats, for
Logistix, utan snarare for arbetet generellt. Den externt rekryterades svar kan ses pavisa en
skillnad 1 hur en externt rekryterad medarbetare, i jamforelse med hur en internt rekryterad
medarbetare uttrycker sig. Dock behdvs en ytterligare studie genomforas med externt rekryterade
medarbetare, for att undersoka om dessa skillnader upprepar sig. Denna studie skapar hur som
helst forstaelse for att de internt rekryterade medarbetare visar en stor tacksamhet och verkar vél

insatta i den radande foretagskulturen.

Detta avsnitt visar hur internrekrytering paverkar foretagskulturen. Detta kan 1 Logistix:s fall
exemplifieras genom att foretagskulturen, som resultat av internrekrytering, priaglas av
prestigeloshet, engagemang och att ge medarbetare chanser. Dessutom forklarades kopplingen
till varfor internrekrytering kan tinkas spela en dnnu viktigare roll sett till den generation som

arbetar pd foretaget. Logistix:s arbete med internrekrytering kan utifran detta avsnitt pdvisas ha
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en paverkan pa foretagskulturen, dock kan dven negativa aspekter av paverkan skonjas, vilket

kommer att diskuteras vidare 1 kommande avsnitt.

4.4.1 En for dominerande foretagskultur?

Alvehus och Jensen (2015) lyfter att kritiker till foretagskultur menar att det dr oetiskt att arbeta
med implementation av virderingar i for hog grad. Internrekryteringens konsekvenser for
Logistix, kan komma att problematiseras nar engagemanget, som i tidigare avsnitt visas vara en

del 1 foretagskulturen, 6vergar till en besatthet:

“Det finns en otrolig prestationskultur hos oss, vilket jag gillar, jag dlskar, men den mdste
vardas av ledare och chefer for att annars: det dr samma typer av folk som fodras i den hdir
prestationskulturen som ocksd kanske kan ga in i viggen eller du vet, det gar frdan engagemang

till besatthet ndr man vdl dr ett med bolaget” 1P2 - Olle

For att ytterligare koppla tillbaka i analysen, beskrivs de viktigaste faktorerna for en
internrekrytering vara mjuka maétt, sdisom engagemang och lojalitet. Fragan kan har lyftas om
foretagets kultur, att visa engagemang for foretaget, har en alltfor stor paverkan pa individen,
sasom kritikerna till foretagskultur i Alvehus och Jensen (2015) menar. Foretaget arbetar, som
tidigare ndmnts, med ett maxtak 1 lonestegen sett till produktivitet, for att medarbetaren inte ska
komma till skada. Inget liknande verkar finnas sett till de mjuka matten; ett maxtak for hur
mycket engagemang medarbetaren far visa for foretaget. Citatet indikerar en forstielse for hur
prestationskulturen kan leda till att medarbetare blir utbranda, men denna forstdelse verkar inte
ha tagits hinsyn till for att forhindra att detta sker. Vidare berdttar Paul om denna

prestationskultur:

"Ndr du vdl borjar jobba extremt ldnga arbetspass, sa blir man typ alltid tillsagd att lugna ned
sig, att ta breaks o sant, men de jobbar fortfarande extremt langa arbetstimmar och kanske
ocksd hemifran mycket. Sa de dr vil, de dr typ sdhdr lojalitetspodng. Men jag vet inte om, de

jobbar sdkert med de hdr, assa just med att ha en hdlsosam eh... summa overtidstimmar sa att de
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inte ndgon sticker ivdg for mycket. Det dr ingenting jag personligen har erfarenhet av i alla fall,

jag vet inte.. (...) IP6 - Paul

Det kritiker till foretagskultur menar, ar att det ar ett sétt for foretaget att styra medarbetare till
véirderingar som fOretaget star for och siledes inte bara ser personalen som en resurs, utan att de
dven vill at deras hingivenhet, lojalitet och omforma deras virderingar 1 linje med kulturen
(Alvehus & Jensen, 2015). I citatet anvinds ordet ‘lojalitetspodng’. Lojalitet pavisades i avsnittet
om mjuka matt vara hogt vérderat i foretaget och en av intervjupersonerna menade att folk, pa
gott och ont, kollar efter lojaliteten hela tiden. Aven engagemanget virderas hogt och dessa tvé
star som viktiga faktorer att se till i internrekryteringen, ddrav kan det tdnkas vara av relevans att

lyfta kritik mot effekterna som foretagskulturen kan generera.

Detta avsnitt problematiserar prestationskulturen som verkar vara en del av den radande
foretagskulturen och det ifrdgasitts utifran litteraturen 1 vilken grad foretagskulturen skall kunna
paverka individen. Det kritiska forhallningssétt som applicerats i detta avsnitt, ska vi ta med oss

vidare in 1 det sista och ndstkommande avsnittet av analysen.

4.5 Baksidan av internrekrytering

“Vi har varit sd jdavla duktiga pd intern utbildning och internrekrytering och baksidan dr ju att
man blir fucking inavlade tillslut... "vet du vad jag har tinkt pa??? Det hdr o det hdir o det héir”
“Ja men halld det tinkte jag ju pd redan da och da” ni fattar man blir liksom, ja, man blir en

’

vdlsvarvad maskin men vi dr inte lika duktiga pa att utmana maskinen ndr vi fostrar folk sjdlva.’

IP2 - Olle

Citatet pavisar en negativ aspekt av internrekrytering. Olles uppfattning ar att det skapar ett
likartat tink bland medarbetare. Ett frekvent arbete med internrekrytering kan, som ndmnt,
framja en stark foretagskultur (Granberg, 2011). En stark foretagskultur kan i ménga fall vara
positivt for organisationer, men Lindmark och Onnevik (2006) lyfter ett annat mer kritiskt

perspektiv pa nér en foretagskultur blir for stark. De menar att det bor finnas en forstielse for att
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det finns en tunn linje mellan en stark foretagskultur och groupthink, vilket &r hdmmande pa
savil individnivd som fOretagsnivd. Problematiseringen av groupthink kan ténkas vara extra
relevant nir ett omfattande arbete med internrekrytering forekommer. Detta problematiseras
dven av Roach och Dixon (2006) som pévisar att ett omfattande arbete med internrekrytering kan
resultera 1 till en stagnation 1 kunskapsutvecklingen inom ett foretag, dd de redan ar
insocialiserade 1 fOretagets kultur och strategier. Vidare fortsétter ytterligare en

intervjupersonerna:

“Och da blir de ju som sagt risken, att man inte kommer nanstans for att alla tinker lika. Eh, sd
att, dven om internrekrytering dr jdttejdttebra och vdildigt motiverande sd tycker jag dven att det

dr bra om man tar utifran ibland” 1P7 - Ahmed

“Det dr vildigt familjdrt héir pa Logistix o de dr ndstan lite for mycket med det (skrattar), néistan

incestvarning ibland for vi anstdller sa mycket internt (...) - IP5 - Karin

Det som Olle och Ahmed lyfter, kan &ven beskrivas utifran teori; genom homosocial
reproduktion. Det innebér att man tenderar att rekrytera medarbetare som liknar sig sjdlv, med
liknande vérderingar och egenskaper (Alvehus & Jensen, 2015). Harda ord som inavel och incest
forekommer 1 intervjupersonernas svar ovan, vilket kan tala for att foretagskulturen har vixt sig
for stark och ett groupthink har borjat ta form pd foretaget. Detta kan uppfattas vara en

konsekvens av att foretaget néstintill enbart arbetar med internrekrytering.

Utifrén problematiken som lyfts angdende vem som ansvarar for processen for internrekrytering i

avsnitt 4.1, kan detta ytterligare problematiseras:

“jag har hort om vissa tillfillen da det har hdnt, ddr man kanske gett nagon en mer chill tjdnst

for att de dr ndrmare vinner”. 1P7 - Ahmed

“Ndr jag forst var arbetsledare hade jag jdttestora problem med att separera de for att man vill
ju vara vin med alla, man vill ju vara omtyckt av alla. Ehhm och jag hade en kille som jag
pratade med, som gjorde ett jdttedaligt jobb ifran sig, och sa kallade jag in honom och sa det:

“du vafan hdnder, ehh du gor ett jdttedaligt jobb idag” och han tittade pd mig o forstod inte
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riktigt. Han ba “vi va vil polare? "och jag ba “fast vad har det med detta att gora?” han ba ‘jja

jag trodde vi va vinner” jag ba ‘“ja... eh”. Det blev jdttekonstigt.” IP7 - Ahmed

Vad som pévisas i citaten gir i linje med Roach och Dixon (2006) som i en studie om
internrekrytering menar att det kan vara svart att byta roll i en grupp och bygga auktoritet for
ndgon som man tidigare varit p4 samma position som och har en relation med. De sdg att det
blev problematiskt i bdde individuella relationer men &ven inom arbetsgruppen. Studien lyfter
dven problematik angéende favorisering vilket uppvisas vara problematiskt dven for Logistix.
Roach och Dixon (2006) konstaterade dven att svarigheter med att ge kritik till sina medarbetare
uppkom, vilket d&ven pavisas i Ahmeds citat. I vinskapsrelationer forvéntade sig vinnerna ibland
specialbehandling och det var svart att bortse fran faktumet att ledare maste kunna se kritiskt pa
vinners arbetsinsatser (Roach & Dixon, 2006). Vidare blev en konsekvens av den hér
problematiken emotionell stress och forsdmrade arbetsinsatser. Det hade varit intressant att sétta
1 relation till en extern rekryterad dir inga tidigare relationer kan spela in, for att se om samma
problematik uppstir. Bridge och Baxter (1992) uppvisar dock ett annat perspektiv och menar att
vianskap mellan medarbetare inom foretaget skapar mer empati for varandra. Som f6ljd menar de
att det séledes minskar avundsjuka och risken att kollegor skulle missunna en medarbetare nér
hen avancerar inom foretaget. Roach och Dixon:s (2006) studie lyfter 4ven positiva aspekter med
att ndgon blir chef over sina medarbetare. Medarbetarna verkade vara mer 6ppna for att ta kritik
och pushas av chefen som internrekryterats (Roach & Dixon, 2006). Forfattarna menar ocksa att
det fanns en hogre tillit bland medarbetare och chefen, for att de haft en relation sedan innan och
for att medarbetarna visste att chefen sjidlv hade erfarenhet av deras arbetsuppgifter (Roach &
Dixon, 2006). Dock kan detta inte diskuteras vidare utan att ha fitt ta del &ven av medarbetarnas

asikter.

Detta avsnitt pavisar en mer kritisk bild av internrekrytering genom att pavisa kopplingen till
homosocial reproduktion och groupthink. Avslutningsvis lyfts dven konsekvenser av att ha

relationer med sina medarbetare, vilka uppkommer speciellt vid internrekrytering.
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5 SLUTSATS OCH DISKUSSION

Studien har belyst ett dnnu relativt outforskat &mne; vilken betydelse internrekrytering kan ha pa
ett logistikforetag. Utifran en fallstudie pa Logistix:s rorande deras arbete med internrekrytering,
kommer nu detta avslutande kapitel visa hur studiens syfte uppnétts och hur fragestdllningarna
kunnat besvarats. Kapitlet kommer &dven pavisa en storre forstdelse for hur logistikforetag

generellt kan arbeta med internrekrytering och slutligen 6ppnas upp for kommande forskning.

Forsta delen av studiens forsta fragestillning: Hur arbetar logistikforetag med internrekrytering?
kan besvaras genom en kartliggning av foretaget Logistix arbete med internrekrytering.
Majoriteten som besitter hogre positioner inom foretaget har borjat som lagermedarbetare for att
sedan internrekryteras till hogre tjénster, vilket visar pa att foretaget arbetar frekvent med
internrekrytering. I borjan av analysen har vi kartlagt processen for internrekrytering pa Logistix,
for att skapa forstaelse for hur internrekryteringen mer praktiskt kan ga till pa ett logistikforetag.
Processen foljer i mangt och mycket vanliga rekryteringsprinciper, men huruvida interna
annonser utlyses eller inte har problematiserats, eftersom foretaget uppvisar en vilja och strivan
att ge alla medarbetare lika stor chans att soka till en vakant tjénst. Det har d&ven problematiserats
vem som bar ansvaret for internrekryteringen och fattar det slutgiliga beslutet, da det pavisats
meningsskiljaktigheter i intervjupersonernas uppfattning om detta. Hér kan alltsd uppvisas att det

finns forbéttringsmojligheter for hur logistikforetag kan arbeta med internrekrytering.

Logistix:s arbete med internrekrytering gar i linje med den vil implementerade HRM som
Becker et al. (2010) beskriver, da de har ett stort fokus pa att satsa pé sina egna medarbetare och
deras utveckling. Inledningsvis péavisades att minga logistikforetag anvinder bemanningsforetag,
detta kan med fOrstaelsen som vi genom studien skapat, betraktas som ett sétt att arbeta enligt
vad Becker et al. (2010) beskriver som ineffektiv HRM. Detta dd man véljer att outsourca HRM

och ser medarbetaren framst som en resurs. Det har dock konstaterats att det &r positivt att arbeta
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med HRM och internrekrytering (Becker et al., 2010) samt att den nya generationen stéller nya
krav pé sin arbetsgivare sett till sin utveckling inom foretag (Durucan et al., 2018). Arbetet med
internrekrytering kan underléttas av att foretaget tillhandahéller sin egen personal och applicerar
en vil implementerad HRM, dér fokus ligger pa att utveckla medarbetaren. Internrekrytering
verkar dven mgjliggéra for en vdl implementerad HRM, da internrekrytering ger personalen
chans till utveckling inom foretaget. Studien pdvisar déarfor att logistikforetag som stravar efter
att arbeta med internrekrytering, bor dven arbeta med vdl implementerad HRM, da dessa

kompletterar varandra.

Den andra delen av studiens forsta fragestéllning ...och hur kan foretag paverkas av det? kan
besvaras med att arbetet med internrekrytering skapar en kunskapsbreddning och intern kunskap
inom logistikforetag, vilken &r svar att uppnd pa annat sdtt (Chan, 1996). Ménga av
respondenterna uppgav att deras plan nir de borjade som lagermedarbetare pa foretaget inte var
langsiktig, men mdjligheterna som foretaget gett medarbetarna genom internrekrytering dndrade
pa det. Saledes kan internrekryteringen ses som ett sétt att fa medarbetare att stanna pa foretag.
Det framgér ocksd i analysen att man kan stélla sig kritisk till att endast rekrytera internt.
Problematiseringen betrdffande groupthink kan ténkas vara relevant ndr ett omfattande arbete
med internrekrytering forekommer och kan riskera att forma ett homogent ténk, dd man tenderar

att anstilla folk som liknar en sjilv (Lindmark & Onnevik, 2006).

Den andra fragestillningen; Hur bedoms medarbetaren vid internrekrytering? besvaras med att
medarbetaren bedoms utifran harda och mjuka matt. De harda matten bedoms utifran foretagets
produktivitetsmatt 100% och samtliga respondenter uppvisar en gemensam syn pd hur de
bedomer medarbetaren utifran dessa matt. Vid bedomningen av de mjuka métten finns daremot
inget uttalad mall for hur dessa ska bedomas. Figur 1, pa sida 28, visar en sammanstéllning av de
intervjupersoner ndmnt som det viktigaste vid internrekrytering. Har framkommer ett brett spann
av ord som kan betraktas som mjuka maétt. For vissa ledare dr engagemang viktigast, for en
annan &r lojalitet viktigare och for en tredje dr datorkunskap och engelska det viktigaste. Detta

pavisar att en personlig faktor spelar in. Hur medarbetaren bedoms pa mjuka maétt vid
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internrekrytering, forblir saledes diffust, d& det ar beroende av vem som skoter
internrekryteringen. Som svar pa fragestdllningen sker en samverkan mellan de harda och de
mjuka matten i beddmningen vid internrekrytering. A ena sidan hivdar respondenterna att de
mjuka métten dr det viktigaste for att viixa inom foretaget. A andra sidan framkommer det
flertalet ganger att de harda matten dr grundliggande; det spelar ingen roll att en medarbetare
visar odndligt med engagemang och lojalitet om inte 100% uppnés. Alltsa, &ven om dessa harda
matt inte speglar huruvida medarbetaren &r en bra ledare eller inte, tas de dnda i beaktning som
en grundliggande komponent, for att sedan vidare beakta de mjuka matten om medarbetare vill
klittra inom fOretaget. Det krdvs mer forskning pd hur foretag bedomer en medarbetare vid
internrekrytering inom logistikbranschen. Det vore onskvirt att genomfora en studie som tog
fram ett verktyg som hjélper ledare och chefer inom logistikbranschen att bedoma mjuka matt.
Dock gir det inte att lyfta detta utan att samtidigt diskutera om det ens gar att standardisera

mjuka métt, eller om de dé per automatik blir harda matt.

Sasom McAfee et al. (2002) menar, att HRM arbetet har en betydande effekt pa foretagskultur
och att det finns en symbiotisk relation mellan HRM och foretagskultur, kan dven pavisas utifran
analysen. Detta kan vidare besvara studiens tredje och sista fragestéllning; Hur paverkar arbetet
med internrekrytering foretagskulturen? Urvalsprocessen 1 HRM-arbetet bestar till stor del, 1
Logistix fall, av internrekrytering. Genom internrekrytering ger foretaget sina medarbetare
chanser och anstiller pa potential. Detta pavisas skapa en tacksamhet till foretaget, kdnslan av att
foretaget har en tro pd medarbetaren. Da foretaget arbetar frekvent med internrekrytering och
manga medarbetare kinner tacksamheten, verkar det vara nagot som spridit sig dver foretaget
och skapat en foretagskultur. Analysen pavisar dven en skillnad i hur en externt rekryterad
medarbetare uttrycker sig till skillnad fran flertalet internrekryterade. I de internrekryterades svar
kan 1 ménga avseenden ses pévisa ett storre engagemang och kirlek for foretaget, men en storre
studie med fler externt rekryterade behovs for att kunna styrka att det &r just internrekryteringen

som leder till denna skillnad.
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Utifran hur medarbetaren bedoms tycks mjuka matt sdsom engagemang och lojalitet vérderas
hogt och dven detta kan ses speglas 1 foretagskulturen. Att majoriteten av de som besitter hogre
positioner pé Logistix borjat som lagermedarbetare, och didrav har en forstaelse for och
erfarenhet av arbetet i sig, kan dven ses ha bidragit till att prestigeloshet speglas i deras
foretagskultur. Det kan liknas med det Roach och Dixon (2006) menar, att en storre tillit for
chefer infanns nir medarbetare visste att cheferna tidigare utfort samma arbetsuppgifter som de
sjdlva. Det 1 sin tur kan ses ha bidragit till det engagemang som genomsyrar foretaget, i
samverkan med att engagemang och lojalitet tas 1 beaktning vid internrekrytering. Engagemanget
och lojaliteten kan 1 sin tur ha lett till den prestationskultur som pavisats i analysen, vilket ocksa
ar en del av foretagskulturen pa Logistix. Prestationskulturen tycks skapas i att medarbetaren vill
gora bra ifrdn sig, for att i framtiden kunna kléittra inom foretaget. Dock kan detta
problematiseras; det starka engagemanget som internrekryteringen kan tinkas bidra till, verkar
séledes skapa en jakt efter ‘lojalitetspodng’ och det pédvisas 1 analysen vara en hérfin gréins

mellan att engagemanget dvergar till en besatthet.

Utifran analysen kan det utldsas att foretaget har gjort en stor expansion de senaste aren. Detta
kan forklara varfor processen for internrekryteringen ibland uppfattas diffus, d& oklarheter
betriaffande vem som skoéter internrekryteringen, vad som leder till den, samt hur den gar till kan
utldsas i analysen. Det har, som tidigare ndmnt, dven skett ett generationskifte diar den nya
generationen stéller storre krav pd utvecklingsmdjligheter (Durucan et al., 2018). Detta kan
darfor paskyndat implementering av internrekrytering snabbare dn vad tydliga processer hunnit
utarbetats. Foretaget kan dndd ses som ett logistikforetag i framkant, sett till sitt omfattande
arbete med personal som foretaget sjdlva tillhandahaller. Logistix &r bland de forsta i sin bransch
som arbetar pa detta vis, vilket kan skapa en forstaelse for varfor processerna for
internrekrytering inte dr helt vilarbetade och etablerade. Det ar darfor av intresse att fortsdtta
studera arbetet med internrekrytering inom logistikbranschen. En mer vilarbetad process for hur
arbetet ska gé till hade kunnat hjélpa och stotta chefer och ledare inom foretag i processen. Det
hade dven kunnat tdnkas hjilpa till att motverka negativa effekter som favorisering och att inte

alla far chansen att soka. Samtidigt kan det ifradgaséttas till hur stor del foretaget ska styra chefer 1
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vilken typ av medarbetare de ska vilja, dd detta kan ténkas bidra till ett mer homogen
arbetsgrupp. Det vore dven intressant att genomfora en liknande studie pé ett logistikforetag som
arbetar med bemanningsforetag for att pavisa skillnader och likheter mellan dessa. Forskning
som dessutom lyfter medarbetarens perspektiv av hur hen blir beddmd vid internrekrytering vore
ocksa av intresse. Eftersom bedomningen av de mjuka matten pavisas vara diffus, vore det d&ven
hér onskvirt med mer forskning pd omrddet, detta da studien pavisar att de mjuka maétten &r

hogst vdsentliga, speciellt vid internrekrytering.

Avslutningsvis kan konstateras att det inte ricker att vara en riktigt duktig lagermedarbetare som
utfor sitt arbete snabbt och korrekt for att internrekryteras till en arbetsledare, studien har pavisat
att det 4r mycket mer komplext &n sa. Arbetet med internrekrytering for med sig ménga fordelar,
samtidigt pavisas det genom studien att det dr av vikt att ha en vélarbetad process for
internrekrytering, dd den kan ha negativa effekter och verkar ha en paverkan pa foretaget och
dess kultur. Slutligen hdvdar vi, genom en tydlig kartldggning av hur ett logistikforetag arbetar
med internrekrytering och dess betydelse for foretagskulturen och hur de mjuka maétten

implementeras, att studiens syfte uppnatts.
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6 BILAGOR

Bilaga 1

INTERVJUGUIDE

Vi dr tvd studenter fran Lunds Universitet som pluggar sista terminen av Service Management. Vi skriver
nu vdrt sista arbete, examensarbetet. Vart arbete syftar till att kartligga hur Logistix arbetar med intern

rekrytering och vilka personliga bedomningspunkter som tas i beaktning vid arbetet med detta.

Vi utlovar total konfidentialitet, vilket innebdr att det inte kommer ga att utldsa vem som intervjuats eller
pd vilket foretag det gdller. Detta genom att namn inte kommer att framgd, ev. tidpunkter kommer att
dndras om det spelar en avgorande roll, ev. exempel kan komma att fordndras for att inte utlimna ndagon.
Intervjuerna kommer att pdgd under 1 -1,5 timme. De kommer dven att spelas in och ddrefter
transkriberas, for att sedan raderas. Du kan ndr som helst under studien avbryta din medverkan.

Godkdinner du dessa forutsdttningar med din medverkan i var studie?

Arbetet pa Logistix

- Beritta om ditt arbete, beskriv en vanlig dag pa jobbet.

- Hur ldnge har du arbetat pé foretaget? Berdtta om din resa inom Logistix!

- Vad ar det basta med ditt jobb? Motivera! Vad ger det dig?

- Vi har forstatt att du arbetar pad en avd som kallas Grow. Vill du beritta lite mer om

arbetet som sker dir och tanken bakom?

Matt & beloningssystem
- Hur ger du feedback pa dina medarbetares jobb? Hur vet dem om de gjort/gor ett bra

jobb?
- Beskriv ett exempel dir du tycker att en medarbetare gjort extra bra ifran sig.

- Hur beldnas dina kollegor ndr de gjort ett bra jobb? Hdnder det ofta?
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- Vet du pa vilka punkter din chef bedomer ditt arbete utifran?

- Hur upplever du att foretaget arbetar for att fa dig att prestera béttre och utveckla ditt
arbete?

- Har du ndgot exempel pé vad en arbetsledare bedoms utifran?

- Arbetas det frekvent med feedback och uppfoljningssamtal? Beskriv hur ett sadant ser ut.
Hur utmdrker sig en medarbetare i en arbetsgruppen? Ge gdrna exempel.

- Beskriv ett exempel pa nér du gett feedback.

- Beskriv ett exempel pa nir du fatt feedback.
Intern rekrytering

- Hur arbetar ni med rekrytering pd Logistix? Beskriv procressen.

- Beskriv Logistix:s tankesétt kring intern rekrytering.

- Vilka faktorer/egenskaper dr viktiga hos en medarbetare som vill utvecklas inom
Logistix.

- Kan du ge ett exempel pa en lyckad intern rekrytering inom foretaget.

- Hur arbetar ni for att finga upp medarbetare som jobbar pa lagret?

- Hur hittar ni nya talanger?

- Hur sker den interna kommunikationen kring rekrytering? Mdste medarbetaren sjilv soka
tjidnster? Uppmuntras ibland vissa specifika medarbetare?

- Har ni interna utbildningar inom foretaget? Vad dr det for typ av utbildningar? Vilka
vdljs ut till dessa? Varfor?

- Hur utlyses nya tjinster inom foretaget? Ar det medarbetarna sjiilva, eller foretaget som
pushar for dessa tjdanster?

- Tycker du att ni pd Logistix arbetar aktivt med att hélla kvar personalen inom foretaget?
Pa vilket sditt?

- Har du jobbat ldnge med dina kollegor? Vad tror du dr anledningen till att folk slutar?

- Arbetar ni med intern marknadsforing? Pd vilket sdtt? Vad dr din upplevelse av detta sett

till dina medarbetare?
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- Vilka egenskaper eller prestationer dr avgorande for beslutet om vem som blir
internrekryterad?

- Hur upplever du att logistikbranschen generellt arbetar med prestationsmatt? Vad for
slags matt bedoms och vilket beteende uppmuntras? Skiljer sig Logistix ngt frdn
branschen i helhet?

- Vilka mjuka bedomninsmdtt anser du att ni anvinder pd Logistix?
Forsok stdlla foljdfrdagor kring harda och mjuka prestationsmaditt.
Framtid pa Logistix

- Tycker du att det finns utvecklingspotential kléttra inom tjanster pa Logistix?
- Hur skulle du beskriva din upplevda trivsel pa arbetsplatsen?
- Hur ser du pé din framtid inom Logistix?

- Trivs du pa ditt arbete? Varfor/varfor inte? Forbdttringspotential?

Avslutning
- Har du négra tankar eller nya funderingar som kommit upp under intervjun? Ndgot du

tyckte var extra intressant?

Avsluta och tacka!
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