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Syftet med studien ar att forsta vilka arbetsrelaterade faktorer som
kan paverkar den interna rorligheten i en organisation. Eftersom
amnet ar forhallandevis oprovat (Hallgvist 2005, 2) ar malet med
studien ocksa att Iamna ett bidrag till forskningen inom den interna
rorligheten.

| avsnittet presenteras teorier och tidigare forskning om
arbetsrelaterade faktorer som paverkar den interna rorligheten.
Fokus laggs pa faktorer som har sin grund i organisationers
hantering av intern rorlighet och i organisationers uppbyggnad och
struktur. Aven faktorer med sin grund i organisationskultur och i
incitament till intern rorlighet presenteras.

Med en fallstudie asyftades att mer ingdende kunna beskriva hur
det ser i ut i en specifik organisation (Jacobsen 2002, 98). Vidare
anvandes kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer for
insamling av material och totalt genomfdrdes sex intervjuer med
medarbetare och chefer i en organisation.

Resultatet av studien tyder pa att det finns ett flertal
arbetsrelaterade faktorer som paverkar den intern rorligheten. De
flesta faktorer ligger i linje med vad tidigare forskning och teorier
presenterat. Vidare tyder resultaten pa att projektorganisationer har
en sarskild inverkan pa den interna rorligheten, nagot som tidigare
inte framkommit i teorier och tidigare forskning. Att
organisationen ar uppbyggd runt projekt & ocksd nagot som
analysen tyder pa villkorar Hallgvist (2005, 27, 43) pastaende att
en platt organisation missgynnar den interna rérligheten.

Nyckelord: (intern rorlighet, strategier, projektorganisation, organisationskultur, incitament)
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1. INLEDNING
Har foljer en introduktion till &mnet och darefter presenteras syfte och fragestallningar med

avgransning.

Kompetensfragor hor till organisationers viktigaste fragor (Anttila, 1997, 17). For att kunna
arbeta med organisationers strategiutveckling, finansiering och 6vriga fragor som diskuteras i
ledningsgruppen, kravs just kompetens. Medarbetarnas formaga att l6sa och hantera de
problem och arbetsuppgifter de stélls infor ar darmed den enskilt viktigaste fragan for en
organisation. Kompetensforsorjning handlar om hur organisationer utvecklar och sakerstaller
denna férmaga hos sina medarbetare och handlar saledes om en méangd olika processer och
insatser fran en organisations sida. Dels innefattas externa insatser sasom externa
rekryteringar, men ocksa interna insatser som exempelvis interna rekryteringar och utveckling
av befintliga medarbetare (Anttila 1997, 17-18, 42-45). | konkurrensen bland dagens
organisationer ar den mest vardefulla tillgangen och forstahandskallan till konkurrensfordel
det manskliga kapitalet. Det ar ocksa den resurs som &r svarast att behalla. Det standigt
pagaende slaget om talangerna tar pa de organisationer som misslyckas med att tillgodose de
anstalldas onskemal och forvantningar. For att behéalla sin konkurrenskraft maste
organisationer pavisa att anstallda kan uppna dessa dnskemal inne i organisationen istallet for
utanfor (Kotorov & Hsu, 2002, 37). Om inte organisationer erbjuder sin personal mojligheter
till intern rorlighet riskerar organisationer mista personal till andra organisationer (Hallgvist
2005, 45).

Intern rorlighet &r en av de viktigaste fragorna i en organisations kompetensforsorjning av
flera anledningar. Intern rorlighet méjliggor for organisationer en flexibel arbetsstyrka som
kan forflyttas runt mellan olika uppdrag. Det i sin tur leder det till att de far formagan att
anpassa sig till en foranderlig omvarld samtidigt som de anstallda far mojligheter att utvecklas
i organisationen. Fokus pa intern rorlighet kan resultera i en okad vilja till forandring bland
medarbetarna, minskade kostnader vid férandringar och underlattar for organisationer i en
foranderlig och osaker omvarld. Det ar en strategi for flexibilitet som bygger pa interna
resurser istéllet for ett beroende av den externa arbetsmarknaden (Mignonac & Herrbach
2003, 205-206). Den interna rorligheten ar viktig for bade organisationen och individen. Inte
bara pa grund av de konsekvenser som ar forknippade med fordelningen av personalen utan

ocksa indirekt genom den paverkan det har pa de anstalldas attityder och beteenden



(Anderson, Milkovich & Tsui 1981, 529). En effektiv hantering och styrning av den interna

rorligheten kan ocksa bidra till en 6kad konkurrenskraft (Garavan & Coolahan 1996, 30).

Generellt sett gar det att saga att intern rorlighet ar viktigt i manga organisationer. Det kan
dock tankas vara speciellt viktigt i de branscher dar efterfragan av kvalificerad personal
Overstiger utbudet, nér den externa rekryteringen inte &r tillracklig for en organisations
kompetensforsorjning eller nar organisationer av olika anledningar 6nskar 0ka sin flexibilitet
och mojliggora ett Okat larande bland medarbetare och chefer. | den bransch dar
fallorganisationen verkar, upplever manga foretag att de har en hog personalomsattning bland
nyckelbefattningarna och att det &r svart att behalla dessa medarbetare. Organisationen
behover forstarka sin kompetensforsorjning infor framtiden och genom en okad intern
rorlighet och intern rekrytering kan organisationen, genom att belysa interna karriarvégar och
pa sa satt attrahera och behélla personal, fa till en oOnskvéard intern rorlighet och

kompetensforsorjning.

Trots att intern rorlighet &r vanligt forekommande finns det inte mycket forskning pa omradet
och dess konsekvenser for individer, grupper eller organisationer (Armstrong-Stassen, 2004,
47). Hallgvist (2005, 2) tar ocksa upp att amnet ar forhallandevis oprévat och menar vidare att
det i Sverige bara finns ett fatal studier pa rorlighetens villkor och strategier for att framja
maéanniskors rorlighet inom organisationer. Forfattaren menar att rorlighet ar ett komplext och
omfattande problemomrade dar manga olika forhallanden paverkar varandra och spelar roll
for rorlighetens omfattning och karaktar. Att omradet ar stort och komplext visar sig i att
amnet ar tvarvetenskapligt i sin karaktar och att det samtidigt berdr en rad olika omraden
sdsom foretagsekonomi, pedagogik och psykologi for att namna nagra (Hallgvist 2005, 2).
Aven Garavan och Coolahan (1996, 30, 38) menar pa att strukturen for intern rorlighet &r
komplex och for att forstd och kunna framja intern rorlighet maste bade individrelaterade och
organisatoriska faktorer beaktas. De individuella faktorerna ar viktiga, men forklarar inte till
fullo medarbetarnas rorlighet inom en organisation. Organisationens struktur och egenskaper
fungerar som en moderator i relationen mellan individernas egenskaper och den interna
rorlighetens monster (Garavan & Coolahan 1996, 30, 38). Den har studien kommer déarfor
bara att belysa arbetsrelaterade faktorer och hur dessa paverka den interna rérligheten. Med
arbetsrelaterade faktorer avses hér faktorer som &r kopplade till organisationen och
organisationens egenskaper, och inte faktorer som paverkar arbetet med kopplingar till

enskilda individer.



1.1.SYFTE

Syftet med studien ar att ta reda pa vilka arbetsrelaterade faktorer som kan paverka den
interna rorligheten i en organisation. Genom en fallstudie &r férhoppningen att mer ingaende
kunna beskriva hur det ser i ut i en specifik organisation, i enlighet med Jacobsen (2002, 98).
Vidare ar forhoppningen att genom att ta reda pa medarbetarnas och chefernas uppfattning i
fragan, i storre utstrackning fanga upp tankar kring dessa faktorer ur ett
verksamhetsperspektiv. Malet med studien ar ocksa att lamna ett bidrag till forskningen inom

den interna rorligheten.

1.2. FRAGESTALLNING

Vilka arbetsrelaterade faktorer kan paverka den interna rérligheten i en organisation?

1.3.0RGANISATIONEN

Med begreppet organisation asyftas, i denna studie, endast en av divisionerna i foretaget dar
studien utfordes. Da foretaget bestar av olika divisioner som arbetar under olika
forutsattningar valdes endast en av divisionerna ut till studien for att underl&tta en analys och
jamforelse av intervjupersonernas svar. Organisationen har ett tusental anstdllda och
verksamheten bedrivs dver hela Sverige. Organisationens verksamhet &r uppbyggd kring
projekt och de flesta anstallda arbetar i dessa projekt. Projekten kan vara olika langa och se
olika ut. Projekten utfors ocksa i grupp vilket gor att de anstéllda arbetar i grupper av olika

storlekar som varierar beroende pa projekt.

2. TEORI OCH TIDIGARE FORSKNING
Nedan foljer en beskrivning av begreppet intern rorlighet och darefter beskrivs det vilka

arbetsrelaterade faktorer tidigare forskning menar paverkar den interna rorligheten.



2.1. INTERN RORLIGHET

Intern rorlighet innebér ett antal forflyttningar av personal i en organisation, under en given
period, med en riktning som kan vara uppat, nedat eller i sidled och bildar ofta ett monster.
Monstret kan liknas vid karridrvégar och kan variera i 1angd och involvera en kombination av
forflyttningar uppat, nedat och i sidled (Anderson, Milkovich & Tsui 1981, 530). Vertikal
rorlighet innebéar ofta en forflyttning uppat i organisationers ledningshierarki och medfor ofta
ett storre ansvar och en vidare befogenhet. Om forflyttningen istéllet ar horisontell sker den
mellan funktioner eller yrken som befinner sig pd samma niva i organisationen och som har
ett jamforbart ansvar och liknande befogenheter (Hallgvist, 2005, 27). Med horisontell
rorlighet menas ocksa, i denna studie, de fall dar den anstallde inte nédvandigtvis byter titel,
utan bara far utokade arbetsuppgifter eller forandrade arbetsuppgifter, kanske pa en ny

arbetsplats, och far méjlighet att bredda sin kompetens.

2.2. ORGANISATIONERS HANTERING AV INTERN RORLIGHET

2.2.1 Formedling av information

| grunden &r medarbetares chanser till att konkurrera om en ledig tjanst foérst och framst
beroende av om denne & medveten om att méjligheten finns. Vilket i sin tur skulle kunna
paverkas av om det finns nagon form av organisationsévergripande arrangemang for
jobbannonsering eller inte (Garavan & Coolahan 1996, 36). Sa ar inte alltid fallet och
Hallgvist (2005, 51) tar upp att det faktum att personliga relationer och kontakter ar av stor
betydelse for medarbetarens karriarmojligheter. Aven kunskap om de krav och kriterier som
finns for organisationers olika roller skulle kunna ses som en forutséttning for intern rorlighet
da Anderson, Milkovich och Tsui (1981, 530-536) menar pa att hur individens kompetens
matchar kraven for rorlighet ar en avgérande faktor nédr det galler den interna rorligheten.
Lindmark och Onnevik (2011, 177-178) menar pa att vidareutbildning ger kunskaper som gor
att medarbetaren kan utfora nya arbetsuppgifter och skapar mojligheter for en Kkarriér i

organisationen, antingen vertikal, eller horisontell.

2.2.2. Policys och strategier



| en organisation bestdms karridarmojligheterna av bland annat i vilken utstrdckning policys for
intern rorlighet finns (Garavan & Coolahan 1996, 35). En effektiv policy om intern rérlighet
kan Oka medarbetarnas vilja till fordndring, minska kostnaderna vid forédndring och
underlattar for organisationer i en foranderlig och oséker miljo. Det kan ses som en hallbar
strategi for flexibilitet som bygger pa interna resurser istallet for ett beroende av den externa
arbetsmarknaden (Mignonac & Herrbach, 2003, 205-206). Lindmark och Onnevik (2011,
205-206) menar pa att ett av de grundlaggande problemen med den interna
kompetensforsorjningen ar att manga organisationer inte har sarskilt stor kunskap om vilken
kompetens som finns i organisationen. Risken blir att personal med speciell kompetens inte
kommer till anvandning om det saknas kunskap om vilken kompetens som finns i
organisationen. Resultatet kan till och med bli att organisationen koper in kompetens som
egentligen finns i organisationen. Ett kompetensregister skulle kunna I6sa den problematiken
menar Lindmark och Onnevik (2011, 205-206), och tillagger att alla organisationer bor ha
bade vertikala och horisontella karriarplaner (Lindmark & Onnevik 2011, 174-175).

2.3. ORGANISATIONERS UPPBYGGNAD OCH STRUKTUR

2.3.1. Mojligheter till intern rorlighet och olika karriarvagar

Det finns ett betydande antal individuella faktorer som paverkar medarbetarens framgang i sin
karriar, men da karriaren sker inom organisationer paverkas ocksa karriaren av faktorer i
dessa organisationer (Garavan & Coolahan 1996, 35, Vardi 1980, 349). En av de mest
betydelsefulla faktorerna som paverkar den interna rorligheten ar antal lediga tjanster i en
organisation. Ju fler lediga tjanster desto storre rorlighet. (Anderson, Milkovich & Tsui 1981,
530-536). Hallgvist (2005, 27, 43) skriver att den vertikala rorligheten begrénsas av att allt
fler organisationer &r platta, och ju farre mellanchefer desto farre mojligheter att gora en
vertikal karriar. De fa nivaerna i en platt organisation gor en befordran svarare att uppna.
Aven Anderson, Milkovich och Tsui (1981, 530-536) menar pé& att organisationens
uppbyggnad och struktur paverkar den interna rorligheten och framforallt karriarvagarna.
Garavan och Coolahan (1996, 32, 35) tillagger att komplexiteten i en organisations struktur
formar karriarvégar, utvecklingsmojligheter och vilken typ av karridr medarbetaren kan ha.
De menar vidare att medarbetarnas rorlighet ar beroende av vilken befattning och position de

har som utgangslage och om befattning ingar i en karriarvég eller inte. Oftast karaktariseras
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organisationens interna rorlighet av befordringar fran speciella befattningar, det vill sdga
formellt definierade karridrvdgar som forser individen med mojligheter till befordran
(Garavan & Coolahan 1996, 35). Garavan och Coolahan (1996, 36) menar att dessa olika
karridarvagar ser olika ut och ar olika langa. En del nar &nda upp till toppen av organisationen,
medan andra har sitt tak pa betydligt lagre nivaer. De menar pa att de vertikala och
horisontella karriarvagarna paverkas mycket av vanemonster och vilken status som forknippas
med de aktuella jobben, och inte bara av de skillnader i krav som finns géllande kunskap och
formaga. Vidare har det identifierats flera olika kallor som kan hindra den interna rorligheten i
en organisation. Det kan finnas manga jobb med korta karriarvagar och begransade
mojligheter for horisontell rorlighet till foljd av en hog specialisering. Allt for fa
jobbmojligheter i toppen av organisationen kan ocksa hindra den interna rérligheten och ge en
sa kallad “pyramid squeeze”. Eller s kan rorligheten hindras av en hog status i borjan av
karriaren som gor att de anstéllda inte kanner att de har nagonstans att ta vagen (Garavan &
Coolahan 1996, 36).

Rorlighet mellan olika arbetsuppgifter ar nagot att efterstrava. Detta eftersom larandet mellan
de anstillda da troligtvis skulle oka, kompetensen bli bredare och organisationers och
medarbetares mojlighet att hantera och utnyttja forandringar bli storre. Vidare kan en for liten
rorlighet vara hdmmande for organisationen i en foranderlig varld. Forr i tiden var den enda
tankbara interna rorligheten vertikal, men i takt med forandrade vardering, minskad
tillvaxttakt i manga branscher och nya organisationsstrukturer éppnas nya mojligheter upp
aven for horisontell rorlighet (Hansson 1997, 149-151). Samtidigt skriver Garavan och
Coolahan (1996, 30) att uppkomsten av specialistutbildningar har genererat en horisontell
uppdelning inom organisationer och blivit till ett hinder som forsvarar for den interna

rorligheten inom organisationers divisioner och avdelningar.

2.3.2. Strukturer pa gruppniva

Eftersom organisationen bestar av flertalet arbetsgrupper bor det vara relevant med teorier om
hur detta paverkar den interna rorligheten da tidigare forskning tyder pa en paverkan. En
grupptyp som kan tankas paverka den interna rorligheten ar den slutna gruppen. Den slutna
gruppen ar en vanlig grupptyp dar gruppmedlemmarna har en valdigt stark vi-k&nsla och
uppfyller sina behov av exempelvis identitet och trygghet inom gruppen. Dessa grupper kan
ha svart att snabbt acceptera nykomlingar till gruppen och likasa kan de ha en liten tolerans

mot avvikare. Den medlem som l&mnar gruppen blir latt betraktad som en svikare och
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resultatet av slutenheten blir en bromsad utveckling bade for gruppen och individen, och ett
hinder for forandring (Lennéer-Axelson & Thylefors 2005, 66). Smagrupper kan ha liknande
egenskaper med starka normer och informella strukturer som gynnar stabilitet, och i detta
stravar grupperna efter att permanenta sina sociala relationer. | de fall dar det uppfattas som
om det finns ett hot om en oodnskad eller tveksam forandring fortatas gruppen och
forandringen uppfattas som en yttre fiende (Lennéer-Axelson & Thylefors 2005, 202).
Motstandet mot forandringar uppstar for att forandringen upplevs som ett hot mot gamla
traditioner och strukturer. Forandringar rubbar darmed medarbetarnas behov av trygghet.
Malet med forandringen ar kanske inte heller tillrackligt motiverande till foljd av att det finns
fa eller inga beloningsfaktorer (Lennéer-Axelson & Thylefors 2005, 200-201).
Intressekonflikter kan ocksa uppsta mellan olika grupper i fragan om den interna rorligheten i
en organisation. Hallgvist (2005, 46) skriver att mellanchefer kan motarbeta den interna
rorligheten eftersom de riskerar att bli av med viktiga medarbetare i sin personalgrupp. Aven
kanslomassiga rektioner kan férekomma i de fall dar den egna personalen soker sig utanfor
gruppen till andra avdelningar eller grupper (Hallgvist 2005, 46).

2.4. INCITAMENT FOR INTERN RORLIGHET

Garavan och Coolahan (1996, 32, 37) menar att individens formaga och motivation &r
avgorande for den interna rorligheten. De menar ocksa att det finns tillfallen da medarbetarna
har den kunskap och férmaga som kravs for ett jobb pa en hogre niva, men utan att vardesatta
beloningen for det tillrackligt mycket. Utdver en minskad intern rorlighet skapar ocksa detta
fenomen blockerade karriarvagar for dem som kommer underifran i organisationen. Hansson
(1997, 153) menar vidare att organisationer inte kan tvinga fram rorlighet utan att det maste
vara ett medarbetarbeslut. Ett sitt att motivera medarbetarna till intern rorlighet & genom
anvandandet av olika styrsystem sasom beloningssystem som premierar mangsidighet. Men
har galler ocksa att vara medveten om radande organisationskultur da den kan motverka
rorligheten pa ett negativt satt och om sa skulle vara fallet kravs forst en forankring av ett nytt
synsatt innan rorligheten kan fungera pa ett onskvart satt (Hansson 1997, 153). Hansson
(1997, 152) tillagger dock att olika styrsystem inte bara kan frdmja den interna rorligheten
utan ocksd motverka densamma. Lindmark och Onnevik (2011, 153) menar att de anstallda
genom beldningar kan motiveras att utvecklas i sitt arbete. Beléningarna kan dock se olika ut

och det ar relationen mellan individen och organisationen som bestdammer vad som utgér en



beldning. | vissa organisationer &r beldningarna tydliga och i andra mer diffusa (Lindmark &
Onnevik 2011, 156). Vidare skriver Lindmark och Onnevik (2011,157) att det gar att dela upp
olika typer av beloningar i tre omraden; ekonomiska bel6ningar, inre tillfredstallelse och
sociala relationer. Ekonomiska beloningar handlar om 16n och férmaner av olika slag, medan
inre  tillfredstallelse  handlar om  ansvarsfulla och  meningsfulla  uppgifter,
utvecklingsmojligheter och sociala relationer. Sociala relationer handlar om att fylla behoven
av att tillhdra en grupp, och skapa kamratskap och laganda.

Enligt Hallgvist (2005, 46-47) har forskningen urskiljt tre forandringsprocesser nér det géller
individens karriarutveckling. Dels har medarbetarnas intresse och motivation forskjutits fran
yttre beldningssystem mot inre beldningssystem och det har blivit allt viktigare att arbetet
passar med personliga varderingar och intressen. For det andra kan det ocksa urskiljas en
forskjutning till att ansvaret for den egna karriarutvecklingen i 6kad utstrackning laggs pa
individen. Till sist syns ocksa en forandring nar det galler lojalitet och tillhdrighet. Fran att
lojaliteten och tillndrigheten forr, i stor utstrackning, legat hos organisationen gar det nu att se

att den i allt storre utstrackning istallet ligger i den egna yrkesgruppen.

Lindmark och Onnevik (2011, 34) skriver ocksa om Herzbergs tvafaktorteori for att forklara
vilka faktorer som maste vara uppfyllda for att individen ska uppleva hog motivation och hdg
arbetstillfredsstéllelse. De olika faktorerna delas in i yttre faktorer, sa kallade hygienfaktorer,
och inre faktorer, sa kallade motivationsfaktorer. Yttre faktorer kan vara sadant som I6n,
fysisk miljo, personalpolitik, arbetsledning och arbetsvillkor medan de inre faktorerna kan
vara sadant som framgangsrikt utférande av arbetsuppgift, erkannande, arbetsuppgiftens varde
i sig och utvecklingsmdjligheter. Det récker inte att de yttre faktorerna ar uppfyllda for att
individen ska n& en hog motivation och tillfredstallelse, utan for att na dit maste hansyn aven
tas till de inre faktorerna. Om de yttre faktorerna ar uppfyllda undviks vantrivsel, men for att
na en hog motivation och arbetstillfredsstéllelse maste aven de inre faktorerna vara uppfyllda

for individen.

3. METOD
Har foljer en beskrivning av den metod som valts for studien. Vidare presenteras ocksa urval,

genomférande och etiska aspekter.



3.1. VAL AV ANSATS

Da studien syftade till att undersoka vilka faktorer som paverkar den interna rérligheten
valdes en kvalitativ ansats. Valet gjordes for att fa en djupare inblick och forstaelse for vilka
faktorer medarbetarna i organisationen upplever paverka den interna rorligheten. Enligt
Bryman (2011, 371) och Jacobsen (2002, 145-146) anvénds kvalitativa undersokningar for att
fa fram deltagarnas perspektiv och vad de uppfattar ar viktigt och av betydelse, i motsats till
kvantitativa undersokningar dar forskaren och dennes fragor styr undersokning utan majlighet
for en djupare forstaelse kring respondenternas svar. En annan anledning till valet av ansats
var ocksa stravan efter en forstaelse av varderingar och asikter i forhallande till den kontext
dar undersokningen genomfordes (Bryman 2011, 372 & Jacobsen 2002, 145).

3.2. METODVAL

Den metod som valdes for att fa fram det empiriska materialet som ligger till grund for
studien var kvalitativa intervjuer. Bryman (2011, 413) menar pa att i den kvalitativa intervjun
ar intresset riktat mot respondentens standpunkter och att den kvalitativa intervjun ger
utrymme for intervjupersonen att rora sig i olika riktningar beroende pa vad denne tycker ar
relevant och viktigt. Da syftet var att fa fram medarbetarnas asikter och tankar om amnet for
att darefter skapa en forstaelse for vilka arbetsrelaterade faktorer som paverkade den interna
rorligheten, valdes darfor kvalitativa intervjuer som undersokningsmetod. For att ge utrymme
for respondenternas asikter, men samtidigt uppratthalla en viss struktur och jamforelsebarhet,
valdes en semistrukturerad intervjuform som upplagg for intervjuerna. Intervjuformen ger
mojlighet till en viss grad av standardisering i form av forutbestimda teman samtidigt som

den tillater en 6ppenhet infor nya infallsvinklar (Bryman 2011, 415).

3.3. URVAL

Urvalet av intervjupersoner gjordes i samrad med en HR-specialist i organisationen.
Intervjupersonerna valdes utifran ett strategiskt och malinriktat urval i syfte att skapa en
éverensstammelse mellan urvalet och forskningsfragorna (Bryman 2011, 434). Hansyn har

darfor tagits till urvalspersonernas befattningar da syftet var att fa en sa heltackande bild som

9



mojligt med bade chefers och medarbetares perspektiv pa vilka arbetsrelaterade faktorer som
paverka den interna rorligheten. Sammanlagt sex personer valdes ut for enskilda intervjuer.
Tva hogre chefer, tvd mellanchefer och tvd medarbetare. Proportionerna motsvarar inte
organisationen i stort, men for att mojliggora en differens i svaren valdes tva personer ut fran
varje befattning. Vid urvalet togs ocksa hansyn till alder och erfarenhet for att uppna en okad
spridning gallande respondenterna. Vad avser antalet intervjupersoner i undersokningen lag
principen om teoretisk méttnad till grund for beslutet (Bryman 2011, 436).

3.4. GENOMFORANDE

| samband med utvecklingen av @mne och forskningsfrdga upprattades en kontakt med
nyckelpersoner i organisationen dar studien skulle bedrivas och organisationen fick ocksa
mojlighet att godkanna forskningsfragan. Darefter gjordes en litteratursékning pa relevant
litteratur for att fa en fordjupad kunskap om arbetsrelaterade faktorer som kan paverka den
interna rorligheten och insikt i resultaten av tidigare forskning. Vid sokningen anvéandes bade
termer pa svenska och pa engelska da Hallgvist (2005, 2) skriver att det endast finns ett fatal
studier pd omradet i Sverige och att man for att fa mer information maste titta pa
internationell forskning. Efter genomgangen av tidigare forskning pa omradet pabdrjades
arbetet med att skapa en intervjuguide (Se bilaga 1). Med litteraturen som stdéd kunde
intervjuguiden byggas upp kring relevanta fragor med sin grund i de olika omraden tidigare
forskning visade kunde paverka den interna rorligheten. Hansyn togs ocksa till att d&ven andra
faktorer skulle kunna dyka upp under intervjuerna, vilket det ld&mnades utrymme for.
Uppbyggnaden gjordes for att strukturerat ga igenom de olika omraden och faktorer som
skulle kunna tankas paverka den interna rorligheten inom organisationen. Omradena var:
Praktiskt arbete, mojligheter till intern rorlighet, kannedom och information om
mojligheterna, instéllningar, incitament till intern rorlighet och Ovrigt. Intervjuguiden
utformades med en relativt hog grad av standardisering genom en formulering av specifika
fragor utifran de olika omradena. Det gjordes for att astadkomma en god innehallsvaliditet
(Patel & Davidsson 2011, 102-103). I riktlinje med Brymans (2011, 419) rad var inte heller de
fragor som formulerades ledande och de holls ocksa forhallandevis 6ppna for att fa en bild av

intervjupersonernas uppfattning i amnet.
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Respondenterna kontaktades tva veckor innan intervjutillfallena, i syfte att 6ka sannolikheten
att de var tillgangliga. Efter att ha forklarat studiens syfte tillfragades de om att stalla upp pa
en intervju. Vidare forklarades att de skulle vara anonyma i uppsatsen och hur lang tid
intervjun forvantades att ta. Darefter bokades intervjuer in med dem som tackat ja.
Intervjuerna utfordes sedan pa respektive persons arbetsplats i ett rum dar vi kunde sitta
relativt ostort, vilket ar av vikt for att undvika buller i inspelningarna, men ocksa for att
respondenterna inte ska behdva oroa sig for att nagon kan hora vad som ségs under intervjun
(Bryman 2011,421). Jacobsen (2002, 164) menar vidare att miljon dar intervjun halls paverkar
innehallet och att en konstlad plats, som varken intervjuaren eller respondenten &ar bekant
med, tenderar att ge konstlade svar. FOr att undvika detta och med férhoppningen att en
naturlig plats skulle ge naturliga svar var detta ytterligare en anledning till att halla
intervjuerna pa respektive arbetsplats. Innan intervjuerna paborjades forklarades begreppet
intern rorlighet och vilken definition som avseddes i intervjun for att undvika missforstand
och for att de olika respondenterna skulle utga fran samma definition nar de svarade. Detta for
att sakerstélla att formuleringen inte skulle missuppfattas med hénsyn till reliabiliteten i
intervjuerna (Patel & Davidsson 2011, 105). Efter samtycke fran respondenterna spelades
ocksa intervjuerna in. Anledningen till det var att i efterhand ha mojligheten att lyssna igenom
alla intervjuer en andra gang och darmed sakerstalla att allt kommit med, och for att
komplettera anteckningarna som forts under intervjuns gang. Detta gjordes i syfte att
sékerstélla interbedémarreliabiliteten i intervjustudien (Patel & Davidsson 2011, 104). Som
avslutning pa intervjuerna gavs respondenterna ocksd maojlighet att tillagga sadant som inte

tagits upp under intervjutillfallet, men som de ansag skulle kunna vara av vikt i studien.

| syfte att underlatta analys och bearbetning av materialet strukturerades sedan svaren upp
efter omradena i intervjuguiden. Anledningen till det var att lattare kunna arbeta med
materialet, urskilja monster, gemensamma teman och skiljaktigheter i svaren, dels
respondenterna emellan, men ocksa mellan respondenternas svar och tidigare forskning. |
samband med analysen kompletterades ocksa teorin for att i storre utstrackning motsvara den

empiri som framkommit under intervjuerna och for att mojliggéra en utforligare analys.

3.5. ETISKA ASPEKTER
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Under studiens gang har hansyn tagits till de forskningsetiska aspekterna. Darfor har hansyn
tagits till om foretaget vill vara anonymt eller inte, varfor det har anonymiserats.
Intervjupersonerna har ocksa anonymiserats i uppsatsen, vilket de informerades om innan
deltagandet i intervjun tillsammans med information om vad uppsatsen, och darmed ocksa
intervjun, skulle handla om. Detta gjordes med hénsyn till informationskravet, dar det
foresprakas att forskaren kommunicerar syftet med studien till de berérda parterna (Patel &
Davidsson 2011, 62-63). | och med att respondenterna tillfragades i forvag och deltagandet i
intervjuerna var frivilligt, togs aven hansyn till samtyckeskravet. Aven konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet togs det hansyn till da inspelningarna av intervjuerna forvarades pa ett
sadant satt att inte obehdriga hade tilltrade till dem, respondenterna var anonyma i uppsatsen
och materialet enbart anvants i denna studie (Patel & Davidsson 2011, 62-63). Efter

uppsatsens fardigstallande raderades sedan de inspelade materialet.

4. EMPIRI

Har nedan foljer en presentation av det material som framkom under intervjuerna.

4.1. ORGANISATIONENS HANTERING AV INTERN RORLIGHET

4.1.1. Information och kdnnedom om mdjligheterna

Kénnedomen om den interna rorligheten &r nagot som flera av intervjupersonerna tar upp.
Flera respondenter menar pa att de sjalva har kannedom om de mojligheter som finns, men att
den informationen kanske inte har natt fram till alla. De uttrycker ocksa att de fran borjan inte
heller sjalva har kant till mojligheterna, men att de i efterhand har sett och fatt information om
de majligheter som finns i organisationen, dels i dialog med sin narmsta chef men ocksa som
de sjalva har sett bland sina kollegor. Det framgar fran flera respondenter att kinnedomen om
den interna rorligheten tidigare har varit samst bland de unga och nyanstéllda, men att de i
dagsléget inte vet vilket information som férs fram. En av dem tror att det fortfarande &r
ganska daligt med information till nyanstallda om karriarvagar och att informationen som
presenteras ar mer dversiktlig och handlar om vad som gors i organisationen. | motsats till det
menar dock en av de hogre cheferna att de forsoker trycka pa mojligheterna till intern
rorlighet vid nyanstallningar och att de wunder intervjuer ofta lyfter upp de

utvecklingsmojligheter som finns och majligheterna till att prova pa olika arbetsuppgifter.
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Respondenten tror att informationen gar ut till alla eller atminstone till den egna gruppen. En
av mellancheferna tror daremot inte att det & nagot problem om informationen ar knapp
eftersom: ”Unga idag ar valdigt hungriga, de soker sig den informationen”. Samma
respondent tillagger att det dock ar viktigt med en éppen dialog med medarbetarna och att
man talar om vad det finns fér mojligheter, om man vill 6ka den interna rorligheten, eftersom

det tyder pa att organisationen &r 6ppen for forandringar och lyssnar pa sina medarbetare.

Nér det galler vetskapen om de kravprofiler och kunskapskrav som géller for olika roller i
organisationen finns det ocksa oklarheter. En av mellancheferna uttrycker att det, nar det
géaller kriterier, ibland krévs vissa utbildningar, som personalen har mojlighet att soka. En
annan respondent menar pa att det ar suddigt vad de anstallda ska kunna for att bli exempelvis
mellanchef och ytterligare en annan av intervjupersonerna vet sjalv vad som kravs for
atminstone tva av rollerna i organisationen men menar pa att det i dvrigt inte ar valkant bland
de anstdllda vilka utbildningskriterier som finns. Det ska dock tillaggas att tva av
respondenterna menar pa att detta troligtvis inte paverkar rorligheten negativt da det finns ett
personligt ansvar och om nagon undrar vilka kriterier som finns gar det att fraga. Utover de
utbildningskrav som finns upplevs ocksad de andra kriterierna som oklara. En av de hogre
cheferna séager att det inte finns nagra uttalade kriterier for vad som krévs for de olika rollerna
utan att de gor en bedémning fran fall till fall och den andra menar pa att det &r ganska svart
att fa fram kriterier for vad som kréavs vid olika roller. Respondenten menar pa att det kan
kravas valdigt olika kompetens och erfarenhet av en mellanchef beroende pé projekt, vilket
gor det svart att satta upp generella kriterier som ska galla for alla. Respondenten tillagger att
det troligtvis hade fungerat battre med en uttalad strategi eller policy for intern rorlighet da

manga unga och nyanstallda efterfragar kravbilder for vad som kravs vid olika roller.

Vidare tillfragas intervjupersonerna om hur de anstéllda vet nar det dyker upp en ledig tjanst
och en mojlighet till intern rorlighet i organisationen? Flera av respondenterna menar pa att
det ibland laggs upp tjanster pa intrandtet, men langt ifran alltid. En av de hogre cheferna
forklarar att tidsaspekten ofta ar viktig, vilket gor att alla tjanster inte alltid annonseras ut,
utan att annonseringen framst sker vid langsiktiga behov. Ofta behdvs personal snabbt for
kortsiktiga behov och respondenten tror att det skulle bli en véldigt stor hantering om det
skulle annonseras ut vid varje tillfalle. Respondenten menar vidare att det fungerar bra som
det ar och att det inte har inkommit nagra klagomal pa hur det hanteras nu, &en om

medarbetarna sékert inte skulle sédga nej till att fa fler mojligheter utannonserade. Risken
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respondenten ser &r att det gar att missa nagon, men tillagger sedan att utvecklingssamtalen
ger en bra koll och ett bra underlag. Resultatet fran intervjuerna tyder vidare pa att lediga
tjanster framst tillsatts genom kontakter med chefer eller liknande och deras kontakter. En av
respondenterna menar pa att det gads mycket pa dem man kanner och om man trivs ihop och
tillagger ocksa att branschen inte ar sarskilt stor vilket gor att man kanner manga som jobbar

inom den.

4.1.2 Strategier och det praktiska arbetet med den interna rorligheten

Flera respondenter menar pa att de inte kanner till nagon uttalad skriftlig policy eller strategi
for intern rorlighet, men det blir dock tydligt att det trots detta, anda finns en gemensam tanke
i organisationen om hur man jobbar med den interna rorligheten. En av intervjupersonerna
menar att de arligen inventerar personalstyrkan och gar igenom énskemal och behov och att
det for egen del ar réatt sjalvklart hur de jobbar med fragorna om intern rorlighet. Vidare
uttrycker respondenten att utmaningen ligger i att formedla det till 6vrig personal och att det
kanske hade varit mer spritt i organisationen om det hade funnits ndgot uttalat, vilket vissa
kanske hade haft nytta av. En annan respondent menar att de ocksd jobbar med
ersattarplanering och olika insatser sasom traineeprogram och mellanchefsprogram men att en
uttalad policy eller strategi hade varit battre for unga och nyanstéllda som ofta efterfragar den
typen av information. Ytterligare en respondent haller med om att ndgot nedskrivet och
dokumenterat kanske hade varit battre for nyanstillda och personer utifran, men papekar
samtidigt att en policy bara ar nagot pa ett papper och att kulturen ar det viktiga. Det maste
komma fran personalen istallet for att man sdger att det har ar var policy, tillagger
respondenten, och fortsatter med att sdga att dven om de har ett dppet klimat med en bra
dialog, dar man kan komma med 6nskemal, hade det kanske varit lite tydligare for vissa om

det var mer uttalat.

En annan sak som kommer fram under intervjuerna &r huruvida organisationens olika
kompetenser finns samlade nagonstans i nagon form av system. Har rader det olika
uppfattningar i fragan. Samtidigt som en av mellancheferna menar att det inte finns, uttrycker
en annan respondent att det visst finns, men undrar om nagon vet hur det fungerar. En tredje
intervjuperson, en av de hogre cheferna, séger att kompetenserna finns samlade i ett system,
men att det inte fungerar sarskilt bra som databas. | Ovrigt framkommer det att

utvecklingssamtalet &r en viktig del i arbetet med den interna rorligheten och flera
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intervjupersoner menar pa att det ar framst genom utvecklingssamtalen som man tar reda pa
vad medarbetarna vill och har for 6nskemal om rérlighet till andra tjanster i organisationen. |
mallen for utvecklingssamtalet star det att medarbetarnas onskemal ska tas upp och en av
mellancheferna sdger att Onskemalen darefter matchas med organisationens behov.
Respondenten menar pa att utvecklingssamtalen darmed framjar den interna rorligheten. De
flesta respondenterna ar ocksa 6verens om att det fungerar bra. Daremot uttrycker en av
mellancheferna att det ibland kan finnas svarigheter for medarbetarna att fa ga de utbildningar
som de onskar, eftersom det inte ar sarskilt konkret i utvecklingssamtalet och respondenten
hade onskat en katalog eller nagot som tillater att peka pa utbildningen och bestamma datum
direkt.

Att arbetet med den interna rorligheten fungerar ganska bra i den egna gruppen ér de flesta
respondenter dverens om, men flera tar upp att samarbetet mellan grupperna ar nagot som har
forbattringspotential. En av de hogre cheferna sdger att det visserligen goérs en
sammanstallning av utvecklingssamtalen som mellancheferna har haft inom den egna
gruppen, men inte pa nagon hogre niva. Utvecklingsplanen finns darmed bara inom respektive
hogre chefs grupp, tillagger intervjupersonen och séger vidare att &ven om det har pratats om
att det ska foras in i ett personalsystem har det inte blivit av annu. De behover bli battre pa att
anvéanda informationen som kommer in och pa att tala om nar de ser att det kommer finnas
vakanser pa fem roller och da frdga om det ar nagon som vill hoppa pd, tillagger
respondenten. En annan respondent tror att samarbetet skulle kunna fungera béttre i hela
organisationen och menar pa att utvecklingen och den interna rorligheten i dagslaget
framforallt sker inom den egna gruppen. Samtidigt menar en av de hogre cheferna att det
finns ett samarbete som gor att folk ror sig emellan grupperna, pa alla nivaer, d&ven om
intervjupersonen haller med om att det kan bli battre i organisationen i stort, mellan
divisionerna eller om nagon byter geografi. Den andra hogre chefen &r inte helt enig och
menar pa att den interna rorligheten ocksa kan bli battre mellan de hogre chefernas grupper.
Respondenten  tilldagger dock att samarbetet fungerar ganska bra mellan
mellanchefsgrupperna. Mellancheferna borjar bli battre pa att samarbeta och det borjar
fungera riktigt bra med att lana medarbetare av varandra, séger respondenten och tillagger att
ett bra samarbete gynnar rérlighet och flexibilitet i organisationen. Aven en av mellancheferna
séger att det finns en dialog mellan mellancheferna och dven om det i dagslaget inte
diskuteras sarskilt mycket om intern rorlighet, kommer det troligtvis att gbras det mer i

framtiden. Médten halls ocksa regelbundet mellan de hdgre cheferna och en av
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intervjupersonerna tror att kontakten chefer emellan &r valdigt viktig fér den interna
rérligheten mellan olika chefsomraden. Intervjupersonen tillagger att om man kénner den chef
som rekommenderar en medarbetare vager de tyngre 4n om man inte kanner personen ifraga.
Aven samordningen vad géller ersattarplaneringen har forbattringspotential, menar en av
respondenterna.  Daremot,  fortsatter  intervjupersonen, gors det arligen en
bemanningsplanering som skickas uppat i organisationen som en form av samordning, fast
utan att fa nagon feedback tillbaka. Enligt en av de hégre cheferna finns det en problematik i
att intresset av den interna rérligheten ligger mer i sin egen grupp och respondenten tillagger

att: "Man kan nog sdga att vi drivs som sma foretag”

4.2. ORGANISATIONENS UPPBYGGNAD OCH STRUKTUR

4.2.1. Mojligheter till intern rorlighet och olika karriarvagar

Empirin tyder pa att organisationen och dess struktur spelar en stor roll for den interna
rorligheten. Nastan alla respondenter menar pa att organisationen erbjuder stora majligheter
att réra pa sig internt och byta arbetsuppgifter, vilket flertalet ocksa gjort sjalva i det tidigare
arbetslivet. En av dem tror att det hanger ihop med att det &r en stor organisation medan en
annan papekar att den interna rérligheten gynnas av att det ar en ganska platt organisation
eftersom det da inte &r sérskilt langa vagar mellan de olika rollerna. Daremot ar det flera
respondenter som for fram att de tror att organisationens storlek och det faktum att den &r
geografiskt utspridd Over ett storre omrade ar en faktor som missgynnar den interna
rorligheten. Med ett flertal medarbetare i organisationen som inte kan ténka sig att flytta,
paverkas den interna rorligheten i de fall dar den eftertraktade tjansten och mojligheten for
den anstallde ligger pa fel geografisk plats. Vidare framkommer det att majligheterna till
intern rorlighet varierar beroende pa om det géller horisontell eller vertikal rérlighet. Flera
respondenter menar pa att en del karriarvagar ar betydligt vanligare dn andra och en av dem
papekar att det inte ar vanligt med horisontell rorlighet forutom vid speciella
kompetensbehov. Det framkommer att det i dagslaget inte finns sarskilt manga specialistroller
i organisationen och tva av intervjupersonerna menar att det gor det svart att byta till den
typen av arbetsuppgifter. Det finns ocksa en forvantan pa att om man en gang varit chef ska
man vara det jamt, sdger en av dem och menar att det ocksa forsvarar den horisontella

rorligheten.
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4.2.2. Projektorganisationen

En annan sak som ocksd hanger ihop med organisationens struktur ar att
produktionsorganisationen &r uppbyggd runt tidsbegrédnsade projekt. Har menar en av
respondenterna pa att farre projekt ger lagre rorlighet i organisationen och flera andra
intervjupersoner uttrycker att eftersom projekten bemannas efter behov fdréndras
mojligheterna till intern rorlighet i takt med att behoven fordndras och ser olika ut. Resultatet
fran intervjuerna tyder vidare pa att projektens langd paverkar den interna rorligheten. Trots
att de bada hogre cheferna papekar att de jobbar med att variera grupperna, menar en av dem
att manga korta projekt leder till att rorligheten blir lagre da grupperna maste vara relativt
vana att arbeta tillsammans for att det ska fungera. Om rorligheten skulle bli for stor skulle det
ta for lang tid innan medarbetarna hittade varandra och kunde samarbeta bra, sager
respondenten och tillagger att det gor att det inte gar att ha for stor rorlighet vid korta projekt,
atminstone inte hela tiden och inte alla pa en gang. Flera respondenter ar anda 6verens om att
eftersom projekten hela tiden forandras bidrar det till att det naturligt blir en viss rorlighet
mellan de olika arbetsgrupperna. Nar det hela tiden kommer nya projekt som ser olika ut ar
risken valdigt liten att man blir stillastdende i sitt arbete, som en av respondenterna uttrycker
det och ytterligare en annan sager att yrket som sadant innebéar att man flyttar runt, vilket gor
att det kommer ganska naturligt med en viss rorlighet. Vidare menar dock en av
intervjupersonerna pa att rorligheten har blivit lagre jamfort med hur det var forr i tiden. Da
var det lattare for medarbetarna att rora sig horisontellt i organisationen, vilket respondenten
menar beror pa alla de yrkesbevis och certifieringar som finns nu for tiden. Att
utbildningskrav missgynnar intern rorlighet menar dven en annan intervjuperson som vidare

papekar att det ibland ocksa kan vara svart att fa en utbildning, d&ven om det inte & omajligt.

4.2.3. Gruppstrukturen

Under intervjuerna framkommer det huruvida det paverkar den interna rorligheten att de
anstallda jobbar néara varandra i projekt tillsammans. Tva av respondenterna tror att det
generellt sett inte paverkar den interna rorligheten negativt dven om det kan gora det i vissa
fall, sarskilt om man trivs tillsammans eller vid samarbetsproblem och i de fall dar grupperna
ar valdigt tajta. For att undvika den problematiken jobbar en av de hoégre cheferna medvetet

med att forsoka variera grupperna. Respondenten ifraga tillagger dock att grupperna inte far
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bli helt nya sa att ingen kanner nagon. En annan av intervjupersonerna menar dock att
attityden kan paverka den interna rorligheten ibland och respondenten har varit med om
tillfallen da det har funnits en radsla for att jobba med andra. Oftast har det skett da det har
funnits ett ryckte om att gruppen i det aktuella fallet fungerat daligt, for i de flesta fall blir
medarbetarna glada for mojligheten. Attityden kan i namnda fall vara ett hinder for den
interna rorligheten séger respondenten och tillagger att det troligtvis beror pa att de anstallda
kanner varandra for daligt, nagot som dock blivit battre pa senare tid, efter en uthildning, da
samarbetet och kommunikationen mellanchefer emellan forbattrades. | dvrigt kan det vara
svart att komma ifran de tajta grupper som ibland uppstar, fortsatter intervjupersonen, nar
grupperna jobbar mycket i korta projekt. FOr att arbetet ska fungera vid korta projekt, kan det
inte vara helt nya gruppkonstellationer, atminstone inte hela tiden och inte varje gang. Ur
empirin framkommer samtidigt en annan infallsvinkel pa grupperingarna. En av
intervjupersonerna menar pa att grupperingar med ett vi-och-dom-tankande snarare finns
mellan yrkesgrupperna och inte mellan arbetsgrupperna, dar yrkesgrupperna tenderar att halla
sig for sig sjalva. Respondenten menar att det framférallt &r i den konstellationen som det
finns ett vi-och-dom-tankande och inte sarskilt mycket i arbetsgrupperna. Nagot som &ven en

annan respondent haller med om.

4.3. ORGANISATIONSKULTUR OCH INSTALLNINGAR TILL INTERN RORLIGHET

Nagot av de tydligaste som kommer upp under intervjuerna ar den starka organisationskultur
som tycks finnas i organisationen nér det géller instéliningen till intern rorlighet. Flera
respondenter tar upp atmosfaren och installningen och menar pa att det ses som nagot positivt
med intern rérlighet. Det framkommer ocksa av en av intervjupersonerna att det finns ar 6ppet
klimat i organisationen som gor att man kan tala om vad man vill gora, vilket respondenten
tror gynnar den interna rorligheten. Aven en annan intervjupersonerna papekar att
grundinstallningen i organisationen ar positiv och att det finns en tanke om att om
medarbetaren vill, ska denne fa prova. Aven denna respondent tror att det gynnar den interna
rorligheten. En av mellancheferna tillagger att om en person &r intresserad av ett jobb, gor
denne ocksa oftast ett battre jobb. Vidare menar en av de hogre cheferna att om medarbetarna
inte ges mojlighet till utveckling inom organisationen, gar de nagon annanstans och da &r det
battre att de stannar inom organisationen. Manga respondenter papekar ocksa att

organisationen i stort sdnder ut signaler om att det finns en vilja till att medarbetarna ska
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utvecklas, bland annat genom mycket utbildningar och satsningar pa unga med
traineeprogram och liknande. En av respondenterna menar dock att det ibland kan finnas
tillfallen da mellancheferna vill halla kvar sina medarbetare. | de fall &r det viktigt med en
omsesidighet som skapar en kénsla av att medarbetarna ror sig at bada hallen och att man inte
bara tappar de bra medarbetarna och inte far nagot tillbaka, tillagger intervjupersonen. Ett
annat problem som respondenten kan se ar da en medarbetare gar till en roll i ett annat projekt
under en langre period, men fortfarande har kvar chefen pa det forsta stallet, eftersom den kan

vara jobbigt for medarbetarna.

4.4. INCITAMENT FOR INTERN RORLIGHET

| empirin framkommer det att en stor del av det som paverkar den interna rérligheten handlar
om vilka incitament som chefer och medarbetare upplever till att réra pa sig internt. Samtidigt
papekar dock en av intervjupersonerna att de faktorer som paverkar troligtvis skiljer sig at
genom aren och beror pa vilken fas i livet man befinner sig i. En av de saker som
framkommer tydligt &r uppfattningen om att de flesta som jobbar inom branschen tycker om
forandringar. Medarbetarna skulle kunna hindras i den interna rorligheten av en
trygghetskansla i att veta vad de har, och en osakerhet nar de inte vet vad de far, menar en av
intervjupersonerna, men tilligger att det handlar om personlighetstyper och att manga i
organisationen inte ar radda for att hoppa pa nagot nytt. En annan av respondenterna sager att
de som trivs i organisationen tycker om variation, annars hade de inte jobbat har med projekt,
och flera andra intervjupersoner sager att det som drivit dem sjalva &r att de tycker om att I6sa
problem och att komma till nya stallen. Att fa nya utmaningar, prova nya saker och bredda sin
kompetens ser manga av respondenterna som det som har drivit dem framat mest. Flera
respondenter sager att den egna motivationen och drivet till att réra pa sig internt paverkar
mojligheterna for den enskilde individen och en av dem uttrycker att det &r upp ftill
medarbetarna och/eller cheferna att ta tag i Onskemalen och driva frdgan. En av
respondenterna tilldgger dock att motivationen till den interna rorligheten handlar mycket om
den ké&nsla som cheferna férmedlar, att organisationen vill utveckla sina medarbetare.
Ytterligare en respondent menar pa att man vill utvecklas om man far en positiv bild av andra
arbetsuppgifter och roller, och intervjupersonen tror vidare att det i organisationen ocksa
formedlas en positiv bild av de olika rollerna och arbetsuppgifterna. Cheferna och de anstéllda

trivs och formedlar ocksa det, forklarar respondenten. Kanslan i organisationen ar ocksa den
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att om man vill réra pa sig internt finns det majligheter till det, enligt respondenterna, och en

av cheferna tror ocksa att personal upplever sig ha utvecklingsmojligheter.

Empirin visar pa att om den egna drivkraften véager tungt vager I6nen mindre, dven om det
finns en viss variation mellan respondenterna. Flera av intervjupersonerna menar att 16nen
inte anvands i organisationen som ett satt att framja intern rérlighet, &ven om lonen paverkas
av en befordran och kan gora det vid en utékad kompetens ocksa. Flera respondenter tror
ocksa att man med hjélp av lénen inte heller kan 6ka den interna rorligheten. Den &r med och
paverkar, sager en av intervjupersonerna, som dock ar oséker pa om den verkligen driver.
Man drivs mest av utmanande arbetsuppgifter och da kommer lénen i andrahand, sager
respondenten. En annan menar pa att det viktiga ar att man trivs ihop i arbetsgruppen. En av
intervjupersonerna ar dock av en annan asikt och forklarar att det ser olika ut beroende pa
yrkesgrupp. Om en av yrkesgrupperna ar mer lojal och inte sarskilt fokuserad pa pengar ar det
tvart om i en annan av yrkesgrupperna dar pengar ar drivande och darmed styr den interna
rorligheten pa ett annat satt. Respondenten tror att det hanger ihop med de olika yrkesbevis
som kravs for den ena gruppen, som ocksa har ett starkt fack. Sjalv kommer respondenten
fran den yrkesgrupp som ségs drivas mer av pengar och personen ar ocksa den som, trots ett

driv efter nya utmaningar ocksa séager att lénen har varit en bidragande faktor.

5. ANALYS OCH DISKUSSION
Med hjalp av teorierna analyseras och diskuteras har empirin

5.1. ORGANISATIONENS HANTERING AV DEN INTERNA RORLIGHETEN

5.1.1. Kénnedom om mdjligheterna

| grunden &r medarbetarens chanser till att konkurrera om en ledig tjanst forst och framst
beroende pa om denne ar medveten om att mojligheten finns (Garavan & Coolahan 1996, 36).
Generellt sett i organisationen, tyder empirin pa att det finns en kannedom om mojligheterna
till intern rorlighet, men samtidigt uttrycker manga respondenter en osékerhet kring
informationen som gar ut till unga och nyanstéllda. De flesta intervjupersoner har sjélva inte
fatt nagon sarskild information om mojligheter till intern rorlighet nar de bérjade, utan de har

upptackt dem allt eftersom. En bristfallig information till de nyanstillda skulle kunna
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missgynna den gruppens rorlighet i ett forsta skede, men dock inte nédvandigtvis i ett senare
skede. Detta eftersom de nyanstéllda, nér de val ar redo for att réra pa sig internt, kan téankas
ha arbetat i organisationen tillrackligt lange for att k&nna till mojligheterna. Det &r inte heller
sékert att det skulle missgynna dem ens i ett forsta skede enligt en av respondenterna som
menar pa att bristfallig informationen vid nyanstallningar inte behdver vara nagot problem da
unga idag som dr intresserade, sjalva soker sig den informationen. Den generella kunskapen
om mojligheterna i organisationen hjalper dock nédvéndigtvis inte om de anstéllda inte blir
informerade om nar exakt méjligheterna uppstar. Nagot som paverkas av om det finns nagon
form av organisationsovergripande arrangemang for jobbannonsering eller inte (Garavan &
Coolahan 1996, 36). Empirin tyder pa att lediga jobb ibland annonseras ut, men langt ifran
alltid. Kanske blir det inte en mindre rorlighet i organisationen ndr det inte annonseras ut, men
det gar att anta att mojligheten att anmala intresse for den aktuella tjansten inte ar lika for alla
anstallda. En av respondenterna tror dock att alla anstillda far samma majlighet till intern
rorlighet, eftersom de ges mojlighet att uttrycka sina énskemal under utvecklingssamtalen,
men ser samtidigt risken med att cheferna kan missa nagon. Hallgvist (2005, 51) tar upp detta
och menar pa att personliga relationer och kontakter ofta & av stor betydelse for
medarbetarens karriarmaéjligheter. Det géaller dels utanfor organisationens granser men ocksa
innanfor déar kontakten med kollegorna &r viktig for den anstélldes mojligheter att rora sig
intern inom foretaget. Empirin tyder pa att det ocksa &r fallet i denna organisation eftersom

flera respondenter menar pa att man framst tillsatter de lediga tjansterna genom kontakter.

Utover vetskapen om de mojligheter som finns, skulle det ocksa kunna tankas finnas ett syfte
med en vetskap om vilka kunskapskrav som galler for att bli aktuell for en annan tjanst. Det
kan tankas att en medarbetare som vill rora pa sig internt och vet till vilken befattning denne
vill till, hindras av otydliga krav om vad som kravs for att vara aktuell for respektive tjanst.
Lindmark och Onnevik (2011, 177-178) skriver att vidareutbildning ger kunskaper som gor
att de anstéllda kan utfora nya arbetsuppgifter och skapar darmed ocksa mojligheter for en
intern rorlighet i organisationen. Av vad som framgar i empirin &r det inte valkant vilka
utbildningskrav som géller for de olika befattningarna i organisationen. Trots detta menar
flera respondenter att det troligtvis inte paverkar rorligheten negativt da det finns ett
personligt ansvar och om nagon undrar vilka kriterier som finns kan denne frdga. Om man
daremot tittar pa mer an bara utbildningskriterierna for de olika befattningarna menar en av de
hogre cheferna att det ibland ar svart att fa fram kriterier till dem da tjansterna kan se valdigt

olika ut. Huruvida dessa kriterier ar uppnabara for de anstallda om de hade kant till dem ar
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oklart och det ar darmed svart att sdga om vetskapen om dem skulle 6ka mojligheterna till
intern rorlighet for de anstallda. En av respondenterna menar dock att manga unga och
nyanstallda efterfragar kravbilder och vad som kravs vid olika tjanster, vilket skulle kunna
tyda pa ett intresse fran deras sida och kanske en tanke om att det skulle hjalpa dem till en
okad intern rorlighet. Liksom ovan gar det att diskutera huruvida detta paverkar den interna
rorligheten i realiteten. Det skulle kunna paverka vissa individer i organisationen, men

troligtvis inte alla.

5.1.2. Strategier for intern rorlighet

Val inne i en organisation bestdms individens mojligheter till intern rorlighet av bland annat i
vilken utstrackning policys for intern rorlighet finns (Garavan & Coolahan 1996, 35). Ur
empirin framkommer att flera respondenter inte kanner till ndgon uttalad skriftlig policy eller
strategi for intern rorlighet, men det blir, trots detta, tydligt att det &nda finns en gemensam
tanke i organisationen om hur man jobbar med den interna rorligheten. Att inte ha nagon
policy for intern rorlighet ar nagot som skulle kunna missgynna den interna rorligheten
(Garavan & Coolahan 1996, 32). Empirin tyder dock pa att sa inte ar fallet i den aktuella
organisationen, nagot som skulle kunna bero pa de outtalade, men an dock gemensamma
tankar om hur hur man jobbar med den interna rorligheten. Bade chefer och medarbetare
héanvisar till utvecklingssamtalen som en viktig del och de hiogre cheferna menar att de &ven
jobbar med arliga inventeringar av personalstyrkan med genomgang av 6nskemal och behov,
ersattarplaneringar och utbildningsinsatser sasom traineeprogram och mellanchefsprogram.
Kanske ersatter dessa insatser behovet av en policy. En av respondenterna menar atminstone
pa att insatserna framjar den interna rorligheten. Flera intervjupersoner menar dock att det
kanske hade varit battre med nagot mer uttalat och explicit eftersom det da kanske hade varit
mer spritt i organisationen. En annan séger att en uttalad policy eller strategi hade varit battre
for unga och nyanstéllda eftersom de ofta efterfragar den typen av information. Empirin tyder
har pa att en uttalad policy skulle kunna fungera som informationsspridare till de anstallda. |
enighet med diskussionen under foregaende rubrik gynnas den interna rorligheten om de
anstéallda kanner till de mojligheter som finns. Daremot tyder inte empirin pa att en uttalad
policy i dvrigt skulle gynna den interna rorligheten. I likhet med en av respondenterna som
papekar att en policy bara ar nagot pa ett papper och att kulturen ar det viktigt. Det viktiga ar
att det kommer fran personalen och att det finns ett Gppet klimat med en bra dialog som gor

att man kan komma med 6nskemal. Det gar i vilket fall att anta att en policy eller liknande ar
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en betydande faktor, kanske inte for alla i organisationen, men for en del och framforallt for

nyanstallda.

5.1.3. Samarbete och samordning

De flesta respondenter ar dverens om att arbetet med den interna rérligheten fungerar ganska
bra i den egna gruppen, men flera tar upp att samarbetet mellan grupperna kan bli battre.
Visserligen gors det en sammanstéllning inom den egna gruppen, men inte pa nagon hdogre
niva, sager en av intervjupersonerna och en annan uttrycker att grupperna drivs som sma
foretag. Respondenterna har i dvrigt lite olika asikter kring hur samarbetet fungerar, nagot
som skulle kunna bero pa att respondenterna kommer fran olika grupper. Oavsett ar dock de
flesta dverens om att ett bra fungerande samarbete gynnar den interna rorligheten och
flexibiliteten i organisationen. En av intervjupersonerna menar dock pa att det finns en
problematik i att intresset av den interna rorligheten ligger mer i den egna gruppen.
Problematiken skulle kunna tankas missgynna den interna rorligheten i langden. Sarskilt da en
av intervjuperson papekar att kontakten chefer emellan ar valdigt viktig for den interna
rorligheten mellan de olika chefsomradena och tillagger att om man kéanner den chef som
rekommenderar en medarbetare sa vager det tyngre &n om man inte kdnner personen ifraga.
Vilket &r i enighet med Hallgvist (2005, 51) pastaende, att personliga relationer och kontakter
ar av stor betydelse for medarbetarens karriarméjligheter Den interna rorligheten paverkas
ocksa av om cheferna kanner till de kompetenser som finns i organisationen, sa att de inte
plockar kompetens utifrn. Lindmark och Onnevik (2011, 205-206) menar pa att ett av de
grundldggande problemen med den interna kompetensforsorjningen ar att manga
organisationer har dalig koll pa vilken kompetens som finns inom organisationen. Risken blir
att personal med speciell kompetens inte kommer till anvandning om det saknas kunskap om
vilken kompetens som finns i organisationen. Det finns ocksa en risk att organisationen koper
in kompetens som egentligen finns i organisationen. Enligt Lindmark och Onnevik (2011,
205-206) skulle ett kompetensregister kunna l6sa den problematiken. Det framkommer i
empirin att &ven om det finns nagon form av system dér organisationen samlar medarbetarnas
kompetenser, fungerar detta inte sarskilt bra som databas enligt en av respondenterna, nagot

som darmed skulle kunna missgynna den interna rorligheten.

5.2. ORGANISATIONENS UPPBYGGNAD OCH STRUKTUR
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5.2.1. Mojligheter till intern rorlighet och olika karriarvagar

Nagot annat som framkommer i empirin ar att trots att respondenterna uttrycker att det finns
stora mojligheter till intern rorlighet totalt sett, varierar méjligheterna beroende pa om det
géller vertikal eller horisontell rorlighet, dar vissa karriarvéagar ar betydligt vanligare &n andra.
Garavan och Coolahan (1996, 32) menar pa att medarbetarens majlighet till rorlighet &r
beroende av vilken befattning och position denne har som utgangspunkt. Respondenterna
menar pa att horisontell rorlighet inte ar sarskilt vanligt utan att rorligheten framforallt sker
uppat eller snett uppat i organisationen och en av dem papekar att de finns en forvantning pa
att den som en gang varit chef ska vara det jamt. En forvantan som skulle kunna vara ett
hinder for den horisontella rorligheten. Garavan och Coolahan (1996, 35-36) papekar att en
individs Kkarriarmdéjligheter inom en organisation bland annat bestdms av om individens
befattning ingar i en karridrvég eller inte. | de flesta organisationer &r det sa det fungerar och
organisationers interna rorlighet karaktariseras oftast av befordringar fran speciella
befattningar. Dessa monster blir till olika karriarvagar som ser olika ut och ar olika langa.
Karridarvagarna paverkas framforallt av vanemaénster, men ocksa vilken status som forknippas
med de olika jobben och inte bara av de skillnader i krav som finns géllande kunskap och
formaga (Garavan & Coolahan 1996, 35-36). Forvantan pa den anstéllde, att om personen en
gang varit chef ska forbli det, skulle kunna ligga i ett sddant vanemadnster. Det framgar dock i
empirin att det finns begrdnsat med mojligheter for horisontell rorlighet och en av
intervjupersonerna uttrycker att den framst sker vid speciella kompetensbehov. Dessa
begransade majligheter skulle kunna bero pa flera olika faktorer. En av respondenterna menar
pa att det i svarare tider finns farre specialistbefattningar och att resurserna istéllet satsas pa
produktionsverksamheten, nagot som skulle kunna vara en del i anledningen. Det som dock
kanske &r framsta anledningen till de begréansade mojligheterna till horisontell rérlighet ar de
yrkesbevis och certifiering som kréavs for olika befattningar. Sarskilt en av respondenterna
papekar detta och menar pa att rorligheten var lattare forr i tiden. Intervjupersonen menar pa
att dagens krav missgynnar rorligheten och dven en annan respondent papekar att
utbildningskraven forsvarar rorligheten, speciellt da det ibland kan vara svart att fa en
utbildning. Garavan och Coolahan (1996, 30, 36) tar upp samma problematik. De menar pa att
uppkomsten av specialistutbildningar genererat en horisontell uppdelning i organisationer och
blivit ett hinder som forsvarar den interna rorligheten inom organisationers divisioner och

avdelningar. En organisation med en hog specialisering begransar mojligheterna for intern
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rorlighet. Da fallorganisationen har en relativt hdg grad av specialisering med flertalet
utbildningskrav begransas darmed den interna rorligheten. Resultatet blir att de anstallda inte
har ratt kompetens for alla befattningar och Anderson, Milkovich och Tsui (1981, 530-536)
papekar att huruvida individens kompetens matchar kraven for rorlighet dr en avgoérande
faktor for den interna rorligheten. Som kontrast till detta menar Hansson (1997, 149-151)
dock att det under de senaste artionden 6ppnats upp nya mojlighet till horisontell rorlighet, i
takt med forandrade véarderingar, minskad tillvaxttakt i manga branscher och nya
organisationsstrukturer. Nagot som skulle kunna vara fallet i en del organisationer, men

troligtvis inte i den studerade organisationen.

5.2.2. Projektorganisationen

Trots att ett avsevart antal individuella faktorer paverkar de anstélldas mojligheter till intern
rorlighet, sker anda rorligheten inom organisationen och paverkas darmed av den och av
faktorer i denna. Komplexiteten i organisationens struktur formar Kkarridrvagar,
utvecklingsmojligheter och vilken typ av karriar de anstéllda kan ha (Garavan & Coolahan
1996, 35, 38, Vardi 1980, 349). Aven Anderson, Milkovich och Tsui (1981, 530-536) menar
pa att den interna rorligheten paverkas av organisationens struktur och egenskaper. Av vad
som framkommit ur empirin skapar organisationen pa grund av att den ar uppbyggd kring
projekt en form av naturlig variation som ger stora mojligheter till intern rorlighet. Ju farre
projekt desto lagre rorlighet menar en av respondenterna. Mojligheter som kan ténkas vara
storre an i en organisation som inte ar uppbyggd runt projekt. Manga mojligheter ger en hogre
intern rorlighet enligt vad Anderson, Milkovich och Tsui (1981, 530-536) presenterar och
faktorn anses ocksa vara en av de mest betydelsefulla. Manga majligheter ar har en direkt
faktor och projektorganisationen skulle darmed kunna ses som en indirekt faktor.
Projektorganisationen ger daremot inte bara méjligheter for intern rorlighet utan kan ocksa ses
som nagot som delvis hindrar den interna rérligheten. Av det som framkommer ur empirin ser
det olika ut i de olika grupperna och rérligheten missgynnas framforallt i de grupper som
jobbar mycket i korta projekt. Trots att de bada hogre cheferna som intervjuades aktivt jobbar
med att variera arbetsgrupperna ar det svart i de fall dar det ar manga korta projekt. For att
arbetet ska fungera kravs en viss vana av att arbeta tillsammans och vid en stor variation tar
det lang tid innan gruppen hittar varandra och kan samarbeta bra, nagot som paverkar

projekten negativt allt fér mycket.
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Respondenterna ar Gverens om att organisationen erbjuder stora mojligheter att rora pa sig
internt och byta arbetsuppgifter. Dock ska det papekas har att alla respondenter tidigare sjélva
har fatt mojlighet till intern rorlighet, vilket rimligen paverkar deras asikt i fragan. En annan
slutsats man skulle kunna dra av informationen &r att det faktiskt finns stora mojligheter for
intern rorlighet, vilket respondenterna sjélva ar ett bevis pa. Det respondenterna uttrycker
vidare som anledning till dessa mojligheter ar att det &r en stor organisation och en av dem tar
upp att den platta organisationen gor att det inte ar sa langa vagar mellan de olika rollerna.
Hallgvist (2005, 27,43) menar dock att en platt organisation hindrar intern rorlighet eftersom
farre nivaer gor en befordran svarare att uppna pa grund av att det blir storre steg att ta vid en
vertikal forflyttning. Dock tyder respondenternas svar pa att det trots den platta organisationen
inte ar sa stora steg att ta. Kanske gynnar projektorganisationen rorligheten i detta fall ocksa
da det kan tankas finnas projekt med olika hogt stallda krav, vilket gor att mojligheter kan
uppsta att ta mindre steg at gangen dven om man tar ett storre ansvar. En annan infallsvinkel
pa den stora organisationen ar att den genom dess storlek och geografiska spridning
missgynnar den interna rorligheten, vilket flera respondenter papekar. Nar méjligheterna finns

pa orter langt bort kan det tankas paverka den anstélldes intresse negativt.

5.2.3. Gruppstrukturen

Nar det galler projektorganisationen kan det ocksa tankas finnas nackdelar for den interna
rorligheten. Som namnts tidigare finns det en relativt stor mojlighet till rorlighet i de stora och
langa projekten, men majligheterna minskar vid sma och korta projekt eftersom det &r viktigt
att grupperna fungerar ihop snabbt. Generellt sett paverkar inte projektformen den interna
rorligheten menar tva av respondenterna, men tillagger att den kan gora det i vissa fall nar
man trivs valdigt bra tillsammans, vid samarbetsproblem och i de fall dar grupperna ar valdigt
tajta. | dessa tajta grupper skulle man kunna tdnka sig att det skulle kunna utvecklas en
gruppkultur med en valdigt stark vi-kansla och dar gruppmedlemmarna uppfyller sina behov
av identitet och trygghet inom gruppen. Lennéer-Axelson och Thylefors (2005, 66) menar att
sa ofta dr fallet i en vanlig grupptyp som de kallar for den slutna gruppen. Dessa grupper kan
ha svart att snabbt acceptera nykomlingar till gruppen och likasa kan de ha en liten tolerans
mot avvikare. Den medlem som l&mnar gruppen blir latt betraktad som en svikare och
resultatet av slutenheten blir en bromsad utveckling bade for gruppen och individen, och ett
hinder for férandring. Det skulle kunna ténkas att om den har typen av grupper forekommer

missgynnas den interna rorligheten. Lennéer-Axelson och Thylefors (2005, 202) menar vidare

26



att aven smagrupper ofta har starka normer och informella strukturer som gynnar stabilitet och
grupperna i detta stravar efter att permanenta sina sociala relationer. | de fall det uppfattas
finnas ett hot om en odnskad eller tveksam foréndring fortatas gruppen och férandringen
uppfattas som en yttre fiende. Lennéer-Axelson och Thylefors (2005, 200-201) tillagger att
motstandet mot forandringar uppstar for att forandringen upplevs som ett hot mot gamla
traditioner och strukturer och fordndringar rubbar ddarmed medarbetarnas behov av trygghet.
Malet med forandringen ar kanske inte heller tillrackligt motiverande till féljd av att det finns
fa eller inga beloningsfaktorer. Aven pa individniva kan det ibland tiankas finns ett motstand
till forandringar. Beroende pa hur starkt behovet av att kanna trygghet ar, och i vilken man
den nuvarande arbetsplatsen tillfredsstéller detta behov, kan darmed individens vilja att rora
pa sig internt paverkas. En av respondenterna menar att det har funnits tillfallen da det funnits
en radsla for att jobba med andra. Oftast har det da dock funnits ett rykte om att gruppen
ifrdga fungerat daligt, for i de flesta fall blir medarbetarna glada for mojligheten tillagger
intervjupersonen. Respondenten menar vidare att problematiken troligtvis beror pa att man
kanner varandra for daligt, ndgot som dock blivit battre pa senare tid efter en utbildning som
har hjalp till med samarbetet och kommunikationen mellanchefer emellan. En annan av
respondenterna uttrycker dock i kontrast till tanken om att arbetsgrupperna skulle utveckla en
stark vi-och-dom-kénsla, att den snarare finns mellan de olika yrkesgrupperna. Detta kan
ocksa ses som nagot som kan starka det Hallgvist (2005, 46-47) skriver om, att om lojaliteten
och tillhorigheten forr, i stor utstrackning, legat hos foretaget sa gar det nu att se att den i allt

storre utstrackning istéllet ligger i den egna yrkesgruppen.

5.3. ORGANISATIONSKULTUREN

Hansson (1997, 153) menar att det géller att vara medveten om den radande foretagskulturen
da den kan motverka rorligheten pa ett negativt satt och om sa skulle vara fallet kravs forst en
forankring av ett nytt synsatt innan rorligheten kan fungera Onskvart. Aven en av
respondenterna menar pa att om organisationen har en 6ppen dialog och talar om vad det finns
for mojligheter, kan det 6ka den interna rorligheten eftersom det tyder pa att foretaget ar 6ppet
for forandringar och lyssnar pa sina medarbetare. Intern rorlighet kan for vissa vara ett
kansligt amne da intressekonflikter kan uppsta. (Hallgvist 2005, 46). Hallgvist (2005, 46)
skriver vidare att mellanchefer kan motarbeta den interna rorligheten eftersom de riskerar att

blir av med viktigt medarbetare i sin personalgrupp. Detta ar en faktor som skulle kunna
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paverka den interna rorligheten negativt, men ur empirin framgar att de flesta chefer inte ser
det pa det sattet. En av mellancheferna menar pa att om man ar intresserad av ett jobb sa gor
man ocksa oftast ett battre jobb och en annan menar pa att om de inte far utvecklas gar de
nagon annanstans och da ar de battre att de stannar inom organisationen. Dock menar en av
respondenterna att de kan finnas tillfallen déar chefer vill halla kvar sina medarbetare och att
det da ar viktigt med en omsesidighet sa att man kéanner att medarbetarna ror sig at bada
hallen och att man inte bara tappar de bra medarbetarna utan att f nagot tillbaka. Aven
kénslomassiga reaktionen kan férekomma i de fall dar den egna personalen soker sig utanfor
gruppen till andra avdelningar eller grupper. For att inte den interna rorligheten ska
missgynnas av detta, och organisationen darmed riskera att mista kompetent personal
eftersom personalen upplever att de inte erbjuds interna karriarvagar (Hallgvist 2005, 45-46),
kan det ténkas vara viktigt att organisationskulturer ar positiv till intern rérlighet. Ur empirin
framkommer att organisationen har en stark organisationskultur nar det géller installningen till
intern rorlighet. Flera respondenter menar pa att atmosfaren och installningen &r bra och att
det ses som nagot positivt med intern rérlighet. Att det ar ett 6ppet klimat i organisationen dar
man kan tala om vad man vill géra, menar flera av respondenterna ar fallet, och detta skulle
sdledes kunna tankas gynna den interna rorligheten. Vidare menar flera respondenter att
organisationen i stort sédnder ut signaler om att det finns en vilja till att medarbetarna ska
utvecklas, bland annat genom mycket uthildningar och satsningar pa unga med

traineeprogram och liknande.

5.4. INCITAMENT FOR INTERN RORLIGHET

Garavan och Coolahan (1996, 32) menar att individens formaga och motivation ar avgorande
for den enskildes chanser till intern rérlighet. Motivationen ses hér som en viktig faktor som
paverkar den interna rorligheten i organisationen och det ar nagot som flera respondenter ar
overens om att den gor. De menar pa att mojligheterna till intern rorlighet paverkas av den
egna motivationen och drivet, och en av dem uttrycker att det &r upp till medarbetarna
och/eller cheferna att ta tag i 6nskemalen och driva fragan. Vidare kan en del av motivationen
hos medarbetarna tankas komma inifran dem sjalva, men en annan del av motivationen kan
samtidigt tankas komma utifran, fran omgivningen. Med beléningssystem kan medarbetarna
moitveras till att utvecklas i sitt arbete och organisationen kan anvanda sig av dessa for

motivera och forstarka ett for organisationen 6nskvért beteende (Lindmark & Onnevik 2011,
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153, 156). Saledes kan organisationer skapa olika forutsattningar for att medarbetarna ska bli
motiverade till intern rorlighet. Bristande motivation kan, utver att bidra till en minskad
intern rorlighet for individen sjalv, ocksa blockera karriarvagar for andra i organisationen
(Garavan & Coolahan 1996, 37). Vidare menar Garavan och Coolahan (1997, 37) att det finns
tillfallen da medarbetare har den kunskap och férmaga som kravs for ett jobb pa en hogre
niva, men valjer att stanna kvar pa sin position eftersom de inte vardesatter bel6ningen
tillrackligt mycket. Empirin tyder ocksa pa att en stor del av det som paverkar den interna
rorligheten handlar om vilka incitament som chefer och medarbetare upplever till att réra pa
sig internt. Hansson (1997, 153) menar pa att den interna rorligheten maste vara ett
medarbetarbeslut. Men aven om rorligheten inte gar att tvinga fram, kan organisationer
genom anvandandet av olika styrsystem sasom exempelvis bel6ningssystem som premierar
mangsidighet, motivera medarbetarna till det. Styrsystem kan dock inte bara framja intern
rorlighet utan ocksd motverka densamma menar Hansson vidare (1997, 152). Aven Lindmark
och Onnevik (2011, 153) menar att de anstéllda genom beléningar kan motiveras att utvecklas
I sitt arbete. Beloningarna kan dock se olika ut och det ar relationen mellan individen och
organisationen som bestammer vad som utgdr en beldning. | vissa organisationer ar
beloningarna tydliga och i andra mer diffusa (Lindmark & Onnevik 2011, 156). En av
respondenterna papekar att vad som motiverar en medarbetare vid ett tillfalle inte
nddvandigtvis behdver gora det vid ett senare tillfélle och tillagger att vad som motiverar en
person troligtvis paverkas av vilken fas i livet denne befinner sig i. Med tanke pa att
relationen mellan individen och organisationen kan tankas forandras ¢ver tid ar det darmed

ocksa troligt att vad som upplevs som en bel6ning kan forandras over tid.

Lindmark och Onnevik (2011, 157) beskriver att man kan dela upp olika typer av beléningar i
tre omraden; ekonomiska beloningar, inre tillfredstéllelse och sociala relationer. Ekonomiska
beloningar handlar om I6n och formaner av olika slag, medan inre tillfredstéllelse handlar om
ansvarsfulla och meningsfulla uppgifter, utvecklingsmgjligheter och sociala relationer.
Sociala relationer handlar om att fylla behoven av att tillhéra en grupp, och skapa kamratskap
och laganda. Empirin visar pa att mycket av det som motiverar de anstéllda ar viljan till nya
utmaningar, problemldsning och personlig utveckling. Det framkommer ocksa att det finns en
uppfattning om att de flesta i organisationen i sin natur tycker om férandringar, vilket flera
respondenter tar upp, och en dem sdger att om de inte tyckt om variation hade de inte jobbat
h&r. Forandringar och utmaningar kan darmed antas ge de flesta anstdllda en inre

tillfredstallelse och ocksd vara en slags beloning for dem. Aven de sociala relationerna pa
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arbetsplatsen verkar paverka motivationen till intern rorlighet i organisationen. En av
respondenterna menar pa att det skulle kunna vara sa att vissa hindras i den interna rorligheten
av att man kanner sig trygg, vet vad man har och blir osdker nar man inte vet vad man far.
Om den egna drivkraften och den inre tillfredstéllelsen véger tungt visar empirin samtidigt att
ekonomiska bel6ningar vager mindre. Flera respondenter menar pa att 16nen i dagslaget i och
for sig inte anvands som ett verktyg for att framja intern rérlighet, d&ven om I6nen paverkas av
en befordran och kan gora det vid en utékad kompetens ocksa, men de tror inte heller att den
skulle motivera till interna rorligheten om sa hade varit fallet. En av intervjupersonerna séger
att den & med och paverkar, men samtidigt ar respondenten osaker pa om den verkligen
driver. Man drivs mest av utmanande arbetsuppgifter och da kommer I6nen i andrahand, séager
respondenten. Enligt Hallgvist (2005, 46-47) blir detta mer och mer vanligt. Forskningen visar
att nér det géaller individens Kkarridrutveckling har medarbetarna intresse och motivation
forskjutits fran yttre belningssystem mot inre beldningssystem och det har blivit allt mer
viktigt for de anstallda att arbetet passar med personliga vérderingar och intressen. Det gar
ocksa att forklara respondenternas tankar om vad som motiverar dem med hjélp av Herzbergs
tvafaktorteori. Teorin beskriver de faktorer som maste vara uppfyllda for att for att individen
ska uppleva hég motivation och hog arbetstillfredsstallelse (Lindmark & Onnevik 2011, 34).
Det racker inte att de yttre faktorerna ar uppfyllda for att individen ska nd en hdg motivation
och tillfredstéllelse, utan for att nd dit maste hansyn aven tas till de inre faktorerna. Om de
yttre faktorerna ar uppfyllda undviks vantrivsel, men for att nd en hdg motivation och
arbetstillfredsstéllelse maste dven de inre faktorerna vara uppfyllda for individen (Lindmark
& Onnevik 2011, 34). Empirin bekriftar detta da den tyder pa att inre faktorer sdsom
utvecklingsmojligheter ar de som verkligen motiverar de anstéllda, medan I6nen snarare kan
ses som en hygienfaktor. Det gar att anta att det darmed finns en stor potential till intern
rorlighet i organisationen, eftersom individerna darmed ockséa kan tankas motiveras av intern
rorlighet i sig. Med manga anstallda som motiveras av utveckling kan anvandandet av 16n
som en motivationshgjare tankas ge ett sdmre resultat &n andra faktorer. Att fallorganisationen
inte aktivt arbetar med motivation genom ekonomiska beldéningar behéver darmed inte heller
missgynna den interna rorligheten. Konsekvensen kan ocksa tiankas bli att organisationen
maste anvanda betydligt hogre I6ner for att fa nagon effekt, om de véljer att anvanda
ekonomiska beloningar for att motivera de anstallda. Har ska dock papekas att aven om de
flesta respondenterna framst sag utvecklingsmojligheterna som sin framsta drivkraft sa var det
inte alla som holl med. En av intervjupersonerna menar pa att det ser olika ut beroende pa

yrkesgrupp. Respondenterna sager att om en av yrkesgrupperna ar mer lojal och inte sa

30



fokuserad pa pengar ar det tvart om i en annan av yrkesgrupperna dar pengar ar drivande och
darmed styr den interna rorligheten pa ett annat satt. Enligt vad intervjupersonen tror kan det
hanga ihop med de olika yrkesbevis som kravs for den egna gruppen, som ocksa har ett starkt
fack. Sjalv har intervjupersonen startat sin karriar fran den yrkesgrupp som drivs mer av
pengar och personen &r ocksa den som, trots att ett driv framforallt efter nya utmaningar ocksa

séger att 16nen har varit en bidragande faktor.

En annan sak som tycks paverka motivationen till intern rérlighet ar hur attraktiva de olika
befattningarna i organisationen upplevs vara. En av respondenterna menar pa att man blir
motiverad att utvecklas om man far en positiv bild av andra arbetsuppgifter och befattningar.
Detta kan tyckas stimma 6verens med vad Garavan och Coolahan (1996, 35-36) menar nér de
skriver att karridrvagarna paverkas av vilken status som forknippas med de olika jobben.
Empirin tyder har pa att organisationer med anstallda som upplever de olika arbetsuppgifterna
och befattningarna som positiva och kopplade till hog status, gynnar den interna rérligheten. |
den undersokta organisationen verkar det vara fallet och det kan ddrmed anses vara en
bidragande faktor som gynnar den interna rérligheten. Vidare kan dven praktiska problem
tankas paverka incitamenten till intern rorlighet i en organisation. Exempelvis om en
medarbetare som gar till en annan roll i ett annat projekt under en langre tid, fortfarande
behaller sin gamla chef pa det gamla stallet. Det skulle kunna upplevas som jobbigt for
medarbetaren, menar en av intervjupersonerna pa, och resultatet skulle da kunna bli att

medarbetaren kanner sig mindre motiverad att rora pa sig internt i fortsattningen.

6. SLUTSATS

Syftet med studien var att forsta vilka arbetsrelaterade faktorer som kan paverka den interna
rorligheten i en organisation och ocksa att lamna ett bidrag till forskningen om den interna
rorligheten. | analysen verifieras den tidigare forskning och de teorier som menar pa att en
faktor som paverkar den interna rorligheten ar om det anstallda kanner till de mojligheter som
finns till intern rorlighet eller inte. Vidare visar analysen att om och hur organisationen aktivt
informerar om majligheterna inte behdver paverka den interna rorligheten, aven om det skulle
kunna gora det for en del individer. Detsamma géller ocksa de anstilldas kunskap om de
kriterier som finns for olika rollerna i organisationen. Ytterligare en faktor som analysen visar

paverkar den interna rorligheten &r hur organisationen arbetar med och hanterar den interna
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rorligheten. Har visar analysen, i enlighet med tidigare forskning och teorier, att samarbetet
och samordningen nér det galler arbetet med den interna rorligheten dr en viktig faktor som

paverkar den interna rorligheten.

Vidare verifieras den tidigare forskning och de teorier som menar pa att den interna
rorligheten paverkas av de karriarvagar som finns i organisationer och ocksa av krav pa
yrkesbevis och certifieringar. Det analysen vidare tyder pa &r att projektorganisationen har en
stor paverkan pa den interna rorligheten. Visserligen menar tidigare forskning och teorier att
organisationers struktur och egenskaper paverkar den interna rorligheten, men att
projektorganisationer skulle ha en sarskild paverkan pa den interna rorligheten ar inget som
framkommit i tidigare forskning och teorier. Har uppfylls darmed ocksa syftet om att lamna
ett bidrag till forskningen om intern rorlighet. Att organisationen ar uppbyggd runt projekt ar
ocksa nagot som analysen tyder pa villkorar Hallgvist (2005, 27, 43) pastaende att en platt
organisation missgynnar den interna rorligheten. Vidare visar analysen ocksa pa antal tjanster
i organisationen och organisationens storlek och geografiska spridning paverkar den interna
rorligheten. Studien verifierar ocksa den tidigare forskning och de teorier som menar pa att
gruppstrukturen och kulturen i organisationen paverkar den interna rorligheten och dven de

incitament till intern rorlighet de anstéllda upplever sig ha.

7. AVSLUTANDE REFLEKTION OCH FORSLAG PA VIDARE FORSKNING

Trots att analysen indikerar pa att vissa faktorer spelar roll for den interna rorligheten visar
inte studien pa hur stor roll de spelar. Dels i relation till varandra, men ocksa gentemot
faktorer som inte &r arbetsrelaterade i den mening som studien syftar pa. Det ar ocksa viktigt
att papeka att resultatet inte gar att generalisera. Ytterligare faktorer skulle kunna paverka i
andra organisationer och ytterligare faktorer skulle kunna paverka andra individer i den
undersokta organisationen. Det framkommer i studien att vad som paverkar en individ till
intern rorlighet &r nagot individuellt som skiljer sig at, och dven kan tankas skilja sig at dver
tid for en och samma individ. Det gar darmed att diskutera om resultatet skulle blivit

annorlunda med andra intervjupersoner, eller samma intervjupersoner om ett par ar.

| denna uppsats har det fokuserats pa arbetsrelaterade faktorer som paverkar den interna

rorligheten. Det &ar dock viktigt att vidare forskning ocksa sker pa andra omraden som
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paverkar den interna rorligheten. Flera av respondenterna papekade under intervjuerna att
flera andra faktorer ocksa spelar in sasom exempelvis familjesituationen och Garavan och
Coolahan (1996, 36) poangterar att bade individrelaterade och organisatoriska faktorer maste
beaktas for att till fullo kunna forsta och framja den interna rorligheten. Vidare tyder studien
pa att projektorganisationer skiljer sig at fran vanliga organisationer nar det galler den interna

rorligheten. Det kravs dock vidare forskning for att styrka detta ytterligare.
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BILAGA 1 - INTERVJUGUIDEN

Hogre chefer
Praktiskt arbete

Hur jobbar du med intern rorlighet i din arbetsgrupp?

Har ni nagon policy eller strategi for intern rorlighet?

Uppfattar du nagra problem eller férdelar med policyn/strategin eller att inte ha ndgon?
Incitament till intern rorlighet

Jobbar ni med olika motivationsfaktorer for att 6ka den interna rorligheten sasom exempelvis

16n?

Mojligheter till intern rorlighet

Vad har medarbetarna for mojlighet att gora karriar? Byta arbetsuppgifter? Ga fran en
chefsroll till en specialistroll?

Kénnedom och information om méjligheterna

Laggs alla mojligheter att rora pa sig internt upp pa intranatet, eller hur sker tillsattningen av

lediga platser internt?
Har ni nagot system for att kommunicera den interna rorligheten till medarbetarna i

organisationen? Exempelvis, gas det igenom pa utvecklingssamtalen eller introduktionen till

organisationen?

Finns det en fardig mall for vad man ska ha gjort innan man gar till en viss roll?
Installningar

Hur stéller du dig till att de anstéllda ror pa sig internt i organisationen?

Vad upplever du for attityd bland medarbetarna till intern rorligheten?

Ovrigt

Vad upplever du som gynnar respektive missgynnar intern rorlighet?

Mellanchefer

Praktiskt arbete

Hur jobbar du med intern rérlighet?

Har ni nagon policy eller strategi kring det?

Uppfattar du nagra problem eller fordelar med policyn/strategin eller att inte ha nagon?
Mojligheter till intern rorlighet

Hur upplever du sjalv méjligheten att réra pa dig till en annan roll internt, ex. ga fran en
chefsroll till en specialistroll?

Kénnedom och information om mgjligheterna

Vet du vilka mojligheter som finns, till att rora pa sig internt? Om det finns nagra?
Finns det en fardig mall for vad man ska ha gjort innan man gar till en viss roll?
Installningar

Hur staller du dig till att de anstallda ror pa sig internt i organisationen?

Vad upplever du for attityd bland medarbetarna till intern rérlighet?

Incitament till intern rorlighet

Om du skulle vilja det rora pa dig internt, finns det nagot motstand/problem som du kan se,
eller ndgot som motiverar till att gora det?

Ovrigt

Vad upplever du som gynnar respektive missgynnar intern rorlighet?

Medarbetare

Praktiskt arbete

Vet du om organisationen har nagon strategi for intern rorlighet?
Hur upplever du den interna rorligheten?
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Mojligheter till intern rorlighet

Hur upplever du sjalv méjligheten att rora pa dig till en annan roll internt, ex. ga fran en
chefsroll till en specialistroll?

Kénnedom och information om mgjligheterna

Vet du vilka mojligheter som finns, till att ror pa sig internt? Om det finns nagra?

Finns det en fardig mall for vad man ska ha gjort innan man gar till en viss roll?
Installningar

Vad upplever du for attityd bland dina kollegor till intern rérlighet?

Incitament till intern rorlighet

Om du skulle vilja det rora pa dig internt, finns det nagot motstand/problem som du kan se,
eller nagot som motiverar till att gora det?

Ovrigt

Vad upplever du som gynnar respektive missgynnar intern rérlighet?
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