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Human resource management (HRM) definieras som ett strategiskt och sammanhang-
ande tillvagagangsatt for hantering av organisationens mest vardefulla tillgangar —
manniskorna. Det huvudsakliga syftet med HRM ar att forsékra att organisationen &r
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samt att kartlagga hur val Nordic Sales Crew anvander sig av HR-faktorer. Undersok-
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per av HR-strategier, medan en kombination av relations-baserade och transaktions-
baserade beloningar utgor en ’total beloning’ som leder till 6kad motivation och dkat
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stéllda vid Nordic Sales Crew anser att foretagets anvandning av HR-faktorerna funge-
rar bra samt tillfredsstéller de krav som finns géllande arbetsuppgifterna. Studien indi-
kerar aven att omraden dar foretaget annu bor gora forbattringar ar inom effektivise-
ringen av rekryteringsprocessen samt faktorer som framjar anstalldas valmaende. Det
kan konstateras att det finns ett samband mellan foretagets HR-faktorer och 6kat varde,
men studien forklarar inte hur stort detta samband &r eller hur sambandet fungerar.
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a significant relationship between HR strategies and profitability, but the research has
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1 INLEDNING

Human resource management (HRM) ar en faktor som har blivit mycket viktigt och blir
hela tiden allt viktigare inom foretag vérlden over, till stor del pa grund av den konkur-
renskraftiga varld vi upplever idag (Burma 2014 s. 85). Det kan argumenteras att human
resources (HR) har rest en betydande stracka sedan 1970-talet da det flyttat sig fran
personaladministration till hantering av personal, vidare till human resource
management, och nu (i vissa delar), till hantering av manniskor (Rees & Smith 2014 s.
6). Under de senaste 30 aren har HRM framtratt som ett globalt samtalsémne och har
blivit en igenkind symbol for *modern personalhantering’. Pa senare ar har det funnits
ett vaxande tillskott for utveckling av HRM teorier fran olika europeiska och internat-
ionella understddsstéllen. (Holbeche 2014 s.504-505) Delbridge och Keenoy (2010 se
Holbeche 2014 s. 505) poangterar att HRM har haft en o6vertrafflig framgang sedan
HRM blev den dominerande dialogen i samband med hanterings praktiker fran mitten
av 1980-talet. En kombination av ekonomiska och politiska faktorer pa 1980-talet ledde
till utvecklingen av HRM teori och praktik. Sedan dess har HRM framtratt som ett ge-
nomgripande tema i litteraturen av organisatoriska beteenden, strategisk hantering, fore-
tagspolicyn samt internationell och interkulturell hantering. Dessa faktorer ledde dven
till att man kravde storre ansvarsskyldighet inom alla funktionella verksamhetsomraden.
(Holbeche 2014 s. 503-504)

Armstrong (2006 s. 3) definierar HRM som ett strategiskt och sammanhangande
tillvagagangssatt for hanteringen av organisationens mest vardefulla tillgangar —
manniskorna som jobbar dar och vilka individuellt samt kollektivt bidrar till att uppna
organisationens méil. Storey (1995 se Armstrong 1999 s. 3) sdger att "Human resource
management ar ett tydligt forhallningssatt till anstallningsadministrationen som med
hjalp av en uppséttning av kulturella, strukturella och personella tekniker syftar till att
uppna konkurrensfordelar genom strategisk utplacering av en hogt engagerad och
kompetent arbetskraft’. Det huvudsakliga syftet med HRM é&r att forsdkra att
organisationen &r kapabel till att uppna framgang genom méanniskor (Armstrong 2006 s.
8). Listan over aktiviteter som HR-avdelningen hanterar &r valdigt lang, men som ex-

empel hanterar de bland annat strategiska tillvagagangssétt och planering av dessa, re-



krytering och urvalsprocesser, beldnings strategier och personella relationer, l&rande
och utveckling av saval anstallda som chefer samt halsa, sakerhet och valmaende. Som
en avdelning behandlar de allting fran strategisk planering till foretagets image. Foreta-
gets anstéllda ses ur personaladministrationens 6gon som foretagets interna kunder och
behdver en service pa samma niva som de externa. (Armstrong 2006 s. 8, 59, 79)
Rekrytering och urvalsprocesser, larande och utvecklande samt prestationsutvardering
och hantering argumenteras vara de viktigaste uppgifterna for att hantera en

organisations mest vardefulla tillgang — manniskorna. (Robbins & Judge 2017 s. 621)

Manskliga resurser spelar en viktig roll i utvecklingen av ett fOretags strategier samt
hanteringen av organsiationens medarbetaraktiviteter och en HRM strategi maste darfor
ga hand i hand med foretagets strategi for att fungera. Den uppbyggda HRM strategin
bor dar av stoda foretagets mal och vérderingar, samtidigt som den fungerar som en
plan for vad organisationen avser att géra angaende dess policy och praxis, saval nu
som pa lang sikt, for att bidra till att uppna affarsmal. Strategin behandlar &ven hur
dessa HRM policyn och praxis skall bli tillampade med affarsstrategin samt med
varandra. En HRM strategi kan endast vara det om den indikerar och hjélper organisat-

ionen till att uppna sina mal. (Armstrong 2006 s. 113-116)

Detta arbete kommer att behandla nagra strategiska tillvagagangssatt samt faktorer inom
HRM som é&r av stor betydelse nar det galler vardeskapande genom humankapital.
Arbetets undersokning kommer att lyfta fram anstélldas asikter gallande HRM som en
vardeskapande faktor pa sin arbetsplats, samt svara pa hur vél foretaget i fraga anvander
sig av faktorerna som behandlas i detta arbete. Jag har valt att forska inom detta &mne
eftersom kommunikationen mellan HR-avdelningen och linjechefer inom féretag ofta
sags vara bristféllig, samt for att fa en battre uppfattning om hur foretag idag anvander
sig av HRM for att skapa ett 0kat varde. Arbetets undersékning kommer att utforas

inom foretaget Nordic Sales Cew Oy.

1.1 Nordic Sales Crew Oy

Nordic Sales Crew grundades 2016 av Mathias Dahlqvist (Arcada), Juuso Saarinen,

Paavo Porsti (EBS), Tong Cheng (Haaga-Helia) samt Frans Westerlund (Hanken) och

fokuserar starkt pa konsumentforsaljning (B2C). Idag sysselsatter foretaget over 80 an-
9



stéllda och véxer konstant samtidigt som foretagets kunder och samarbetspartners okar.
Under det senaste aret har antalet anstéllda vaxt fran 30 till ca 85. Foretagets vision ar
att ar 2027 vara Nordeuropas ledande forsaljningskontor och for tillfallet &r foretaget
verksamt pa flera stallen runt om i Finland. Huvudkontoret hittar man i Helsingfors me-
dan de andra verksamhetsomrédena bestér av Borg&, Abo, Tammerfors och Uledborg.
Foretaget stravar till att vara en bra arbetsgivare pa alla fronter och &r en attraktiv ar-
betsgivare speciellt for unga och unga vuxna. Med en medelalder pa 20-22 ar ger fore-
taget unga och unga vuxna en bra mojlighet till att rivstarta en karriar inom forséljning
genom aktiva och regelbundna skolningar i forsaljning samt genom att erbjuda goda
mojligheter for interna befordringar. Nordic Sales Crews omsattning for 2017 var ca
700 000 € och for 2018 har man som mal att na en omsattning pa 1 500 000 €. Eftersom
medelaldern i foretaget ar valdigt ung, betyder det ocksa att foretagets arbetskraft ofta
har en valdigt kort arbetslivstid, ofta pa grund av skola eller armén. Man satsar darfor
stort pa HR inom foretaget for att gora foretaget en lockande arbetsplats och stravar till
att vara en bra, ung och modern arbetsgivare. Foretaget jobbar hart for att uppehalla en
bra employer branding och utgar alltid fran de anstélldas synpunkt for att se till att per-

sonalen har det bra.

1.2 Problemformulering

Det sags ofta att det & mer kostsamt att skapa nya kunder an att kvarhalla gamla och
samma sak galler ett foretags anstéllda. Med det menas t.ex. att en rekryteringsprocess
kan vara véldigt kostsam, varav den stora betydelsen av att t.ex. anstélla ratt personer
till foretaget da det ar formanligare att halla kvar sina anstallda &n att rekrytera nya. En
hel del undersdkningar har gjorts gallande HRM, men valdigt lite forskning har gjorts
med konkreta undersokningar om hur HRM kan vara vardeskapande och varfor det ar
viktigt. En av orsakerna till detta &r att HRM &r en faktor som &r valdigt svar att mata.
Ett foretag bor fungera bra pa alla punkter och i langden vara vardeskapande, vilket gor
att HRM dar en betydelsefull faktor som bor anvands for att bygga upp ett valfungerande
arbetsteam av yrkesverksamma anstéllda och HR-avdelningen har darfor en stor
inverkan pa hela foretaget, framforallt internt. (Armstrong 2006 s. 3, 9). Ulrich och
Smallwood (2005 se Holbeche 2014 s. 527) argumenterar att ett nytt matinstrument for

HR &r avkastning pa immateriella tillgangar (return on intangibles), istallet for avkast-
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ning pa investeringar (return on investment, ROI). Ulrich och Smallwood (2005 se Hol-
beche 2014 s. 527) papekar dven att detta perspektiv dverensstimmer med ett investe-
ringshaserat tillvagagangssatt for HR eftersom immateriella tillgangar, sa som innovat-
ion, representerar det dolda vérdet av ett foretag, samt kommer att bli en allt viktigare

del av ett foretags totala marknadsvérde.

Ett betydande antagande géallande HRM &r att en organisation kan forbéattra sina dver-
gripande prestationsformagor genom sina anstéllda (Dobre 2012 s. 37). Forskare har
hittat ett signifikant forhallande mellan HR strategier och lonsamhet, men forskningen
har sallan visat hur det har forhallande fungerar (Pisano et al. 2014 s. 46). Foretagsle-
dare har erkant att HR-funktionen har en direkt inverkan pa resultaten i bottenlinjen och
maste darfor anpassas till foretagets mal (Liao 2005 s. 294). En tidigare undersékning
om ’HR-funktionens strategiska roll: En kvalitativ studie i uppfattningen om HR-
funktionens vardeskapande’ utford av Adielsson och Sjostrom (2013 s. 56), papekar att
en fortsatt forskning inom detta omrade med en utgangspunkt fran den anstallde skulle
vara bra. Forskning indikerar dven kraftigt att effektiv personalhantering kan och leder
till en konkurrensfordel i form av en mer motiverad arbetskraft och forbattrade

operativa samt affarsmassiga prestationer (Pisano et al. 2014 s. 46).

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med detta arbete och undersokning ar att teoretiskt satt diskutera och ta fram be-
tydelsen av HRM inom ett foretag och dess vérdeskapande faktorer samt att med under-
sokningen fa starkare insikter i hur val HRM anvénds i organisationer. Syftet &r att teo-
retiskt sétt behandla fragestillningar som “’varfor &r HRM viktigt for ett foretag”, “pa
vilket sétt kan HRM vara virdeskapande inom ett foretag”, samt ”finns det ndgra lankar
mellan HRM och organisationens prestationer”. Undersokningen kommer att ta upp an-
stalldas asikter gallande hur val arbetsplatsen anvander sig av HR-faktorer, samt
huruvida de anser dessa faktorer vara vardeskapande. Undersokningen strdvar dven till
att kartlagga eventuella forbattringsomraden inom anvandningen av HR. Genom en
kartlaggning av nagra olika strategiska tillvagagangssatt och metoder, ska undersok-
ningen forsoka ta fram hur eller vilken strategi foretaget i fraga anvander sig av. Arbetet

skall forsoka beskriva om det finns ett samband mellan HR-faktorer och ett 6kat varde
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inom organisationer, samt med hjéalp av undersokningen forsoka forklara huruvida det
finns ett samband mellan HR-faktorerna och foretagets framgang eller prestationer.
Framst kommer fragestéllningarna i undersokningen att behandla faktorer som rekryte-
rings- och urvalsprocesser, flexibelt arbete och valmaende, bel6nings strategier och pre-

stationshantering, samt larande och utvecklande.

1.4 Avgransningar

Eftersom HRM ar ett valdigt brett &mne samt behandlar véldigt manga olika faktorer,
kommer avgransningar inom arbetet att goras. Arbetet kommer att fokusera pa endast
nagra faktorer som enligt tillganglig teori vager mycket och som &r klart tydliga och
synliga for anstallda sa att de latt vet vad undersokningen handlar om. Dessa &r rekryte-
rings- och urvalsprocesser, flexibelt arbete och vélbefinnande, belénings strategier och
prestationshantering, samt larande och utvecklande av personal. Arbetet kommer dven
att diskutera strategiska tillvagagangssatt, men eftersom antalet exempel ar for manga
for att kunna hanteras i detta arbete kommer jag att fokusera pa endast en metod. |
undersokningen deltar endast ett foretag och populationen ar indelad enligt tre olika ka-
tegorier beroende pa vilken arbetsposition personen har i foretaget. Dessa positioner &r
forsaljare, gruppledare eller ledningen.

1.5 Begreppsdefinitioner

Human resource management syftar till alla de aspekterna om hur ménniskor &r an-
stéllda och hanterade inom en organisation. Prestationers betydelse i detta arbete syftar
till hur foretagets anstallda fungerar och arbetar tillsammans eller individuellt for att
uppna organisationens mal och stoda verksamheten. Med véardeskapande anses att
nagonting tillfor ett okat varde eller betydelse, det vill sdga, att nagonting kommer att

vara vart mer eller vara mer betydande i framtiden an vad det &r just nu.

1.6 Tillvagagangssatt

For grunden i arbetet star en hel del litteraturforskning som i detta fall kravs for att

kunna bygga upp en forstaelse i vilka konkreta faktorer som bor besvaras i undersok-
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ningen samt hur dessa fragor bor formuleras for att de skall svara pa det som de sags
svara pa. Baserat pa den teorikunskap som finns tillganglig och med hjalp av testrundor
kommer en asiktsenkat att byggas upp. Enkaten bor vara uppbyggt pa ett satt som gyn-
nar arbetet samt svarar pa eventuella 6vriga fragor som uppkommer under utformning-
en. Insamlingen av data kommer att ske online och vara inriktad mot anstallda pa Nor-
dic Sales Crew. Vidare stravar undersokningen till att na flera olika kategorier inom f6-
retaget (t.ex. ledningen, gruppledare och forsaljare). Populationsstorleken kommer att
variera beroende pa hur manga anstallda foretaget har under den aktuella undersok-
ningsperioden samt hur manga av dessa som véljer att delta. Eftersom undersokningen
baserar sig pa endast ett foretag, ar malet att na en sa stor mangd respondenter inom f6-
retaget som majligt. Minimi antalet bér dock vara 50. Enkéaten kommer att byggas upp i

LimeSurvey (https://www.limesurvey.org/#) och distribueras genom foretagets interna

sociala kanaler. Se kapitel 3 i detta arbete for mer information angaende undersokning-

ens metod, urval samt matinstrument.

Resultatet fran enkatundersokningen analyseras med hjalp av tre olika verktyg. Malet ar
att kunna gora nagon sorts statistisk bearbetning av den information som inhamtats for
att fa fram ny information da valdigt lite forskning relevant for amnet har gjorts.
(Bjorklund & Paulsson 2003 s. 73) Framst kommer LimeSurvey att anvandas for att fa
en helhetsforstaelse av resultatet eftersom det ger tillgang till en lattlast resultats-
sammanfattning av varje fraga i form av tydliga diagram. Efter att informationen fran
enkaten har behandlats i LimeSurvey och kan exporteras till SPSS samt Excel, kommer
den att analyseras och bearbetas. | SPSS kommer man sedan att kunna ta stéallning till
resultatet med hjalp av korstabeller for att se huruvida olika faktorer paverkar varandra.
Vidare kommer den analyserade och bearbetade informationen att presenteras i exa-
mensarbetet i form av grafer, tabeller och formulerad analyserings text (se kapitel 4). |
kapitel 5 diskuteras resultatet, forbattringar, samt kommentarer angaende overraskande
resultat. Slutligen kommer jag att kunna dra slutsatser angaende fragestéllningarna och

klargora huruvida syftet med studien har uppnatts eller inte.
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2 TEORI

Teoridelen i detta arbete &r en bas for undersokningen i vilken teorin och pastaenden
kommer att testas. Arbetet reflekterar och diskuterar olika strategiska tillvagagangssatt
inom HRM samt nagra faktorer man kan anvanda som vardeskapande medel. Alla de
olika vérdeskapande faktorerna namns inte, utan mest uppmarksamhet laggs pa de fak-
torer som enligt teorin vager mest och som fran en anstallds perspektiv &r mest synliga.
Dessa &r rekryterings- och urvalsprocesser, flexibelt arbete och valbefinnande, bel6-
nings strategier och prestationshantering, samt larande och utvecklande av personal.
Inom teorin finns det en vikt pa betydelsen av HRM inom en organisation, det vill séga,
varfor HRM och dessa olika tillvagagangssatt och faktorer ar viktiga. Eftersom det finns
manga olika strategier som man kan anvénda sig av, tar arbetet upp endast en modell
som bestar av tre olika strategier. Genom en kartlaggning av nagra olika strategiska till-
vagagangssatt och metoder, ska undersokningen forsoka ta fram hur eller vilken strategi
foretaget i fraga anvander sig av. De vardeskapande faktorerna fokuserar framst pa hur
de kan skapa konkurrenskraftiga fordelar och kvarhalla anstallda inom féretaget genom

rekrytering, flexibilitet, beloningar samt larande och utvecklande.

2.1 Strategisk HRM

Nér det talas om strategisk HRM menas de metoder man anvénder sig av for att fatta
beslut angdende en organisations avsikter gallande dess anstallda. Forhallandet mellan
HRM och den strategiska hanteringen inom organisationen ar av stor betydelse eftersom
HR strategin bor passa ihop med den 6vergripande foretagsstrategin. Medan den 6ver-
gripande strategin kan sagas sta for i vilken riktning organisationen styr sig mot i forhal-
lande till omgivningen, star HR strategin for den évergripande planen som organisation-
en onskar sig anvanda for att na sina mal genom den manniskokapacitet som finns inom
organisationen. Allméant behandlar HR strategin alla storre fragor som berér manni-
skorna som paverkas eller ar paverkade av strategiska planer inom organisationen. Fort-
satt lagger den fram agendor for forandringar som anger avsikter om hur dessa fragor
bor hanteras. (Armstrong 1999 s. 247) Wright och Snell (1989) foreslar att strategisk
HRM inom ett foretag behandlar ’de aktiviteterna anvanda for att stoda foretagets kon-

kurrenskraftiga strategi’ (se Armstrong 1999 s. 248). Miller (1989) definierar daremot
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strategisk HRM som ’de beslut och aktiviteter som beror hanteringen av anstéllda pa
alla nivéer i ett foretag vilka &r inriktade pd att skapa och behalla konkurrensfordelar’

(se Armstrong 1999 s. 248).

2.1.1 Betydelsen av HRM i strategi

For att skapa hallbara och konkurrenskraftiga fordelar inom ett foretag krdvs mycket
mer &n att hitta de ratta kombinationerna av produkter och tjanster. Dessa produkter och
tjanster ar allt for tillgangliga och synliga for konkurrenterna att kopiera vilket gor det
svart for ett foretag att differentiera sig frdn mangden. Forskare som undersokt amnet
har enligt Pisano et al. (2014) hittat ett betydelsefullt forhallande mellan HR strategier
och lénsamhet inom foretag, men papekar dven att dessa undersokningar sallan har
identifierat hur dessa forhallanden fungerar. Att investera i hanteringen av anstallda
(employee management) medfdljer inte enbart administrativa besparingar utan ar aven
en av de bé&sta investeringarna ett foretag kan gora for att forbattra prestationerna.
(Pisano et al. 2014 s. 45-46) Enligt Hendry och Pettigrew (1986 se Armstrong 1999 s.
250), har strategisk HRM fyra betydelser. Dessa ar 1: anvandningen av planering; 2: ett
sammanhangande tillvagagangssatt for utformning och forvaltning av personalsystem
som &r baserat pa en sysselsattnings policy och personalstrategi samt som ofta ar stodd
av en filosofi’; 3. att matcha HRM aktiviteter och policyn till en viss affarsstrategi;
samt 4: att se mdnniskorna i organisationen som en ’strategisk resurs’ for uppndendet
av en "konkurrensfordel’. Betydelsefulla fragor som bor besvaras &r bland annat ”Var ér
vi for tillfallet?”, ”Var vill vi vara inom tva, tre eller fem ar?” och ”Hur ska vi komma

dit vi vill vara?” (Armstrong 1999 s. 254).

Deloitte Global Human Capital Trends 2017 listar 10 trender géllande det humana kapi-
talet for 2017 och dessa behandlar bland annat framtidens organisationer, prestations-
hantering och digitalisering av HR. Pa senare ar har utvecklingen av teknologier okat i
allt hogre grad medan den manskliga anpassningsformagan endast stiger med en lang-
sammare och linjar takt. Att forsta det har vaxande gapet mellan teknologi, individer,
foretag och offentliga policyn &r nu grundldggande for att kunna navigera humankapi-
talets varld. Chefer identifierade att uppbyggandet av framtidens organisation &r den
stdrsta utmaningen under 2017 och syftar till att aktivt bygga organisatoriska ekosystem

och natverk. Rorlighet namns vara en av de centrala rollerna for framtidens organisat-
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ioner eftersom foretag tavlar om att ersatta de strukturella hierarkierna med nétverk av
team som har befogenheten till att vidta atgarder. Under 2017-2018 forflyttar sig fore-
tag bort fran experiment for att bygga upp nya modeller i en storre skala. Undersok-
ningen som utférdes visar att HR kampar for tillfallet jamfért med undersékningen
gjord i 2015 och vad detta beror pa tror forfattarna ar att HR funktionen ar mitt i en be-
tydande identitetsforandring. (Bersin et al. 2017 s. 2-10)

2.1.2 Strategiska tillvagagangssatt

John Bratton (2003 s. 49) beskriver att man med HR strategier menar monster av beslut
som galler HR policyn och metoder som anvénds av foretagsledningen for att utforma
arbeten samt valja, utbilda och utveckla, vardera, motivera och kontrollera arbetare. En-
ligt Thompson och McHugh (2002) regleras valet av HR strategi beroende pa variation-
er i organisationsformen (t.ex. storlek, struktur och alder), men dven pa konkurrens-
trycket pa ledningen samt stabiliteten pa arbetsmarknaden (Bratton 2003 s. 50). Bratton
(2003 s. 49; 2017 s. 59) namner &ven att akademiker dnda sedan bdrjan av 1990-talet
har forslagit tre modeller for att differentiera *ideala typer’ av HR strategier. Dessa mo-
deller &r den ’kontroll-baserade modellen’, den ’resursbaserade modellen’ samt den
‘integrativa modellen’. Jag har valt att anvédnda mig av dessa modeller eftersom dessa ar
latta att forsta samt forenklar forstaelsen 6ver hur strategiska tillvagagangssatt inom HR
kan se ut. Med hjélp av dessa ar det dven latt att dra kopplingar till empirin och darmed
avgora hurdan strategi foretaget i undersokningen anvénder sig av. Vidare forklaras

dessa strategiska modeller kort.

2.1.2.1 Kontroll-baserad

Den forsta modellen fokuserar pa den komplexa hierarkin av chefer och underordnade
samt kontrollenheter (control imperatives). (Bratton 2017 s. 59) Mer specifikt fokuserar
den pa ledningsbeteendet for att styra och dvervaka (monitor) de anstélldas prestationer.
| detta fall ar ledningsstrukturer och HR strategier instrument och tekniker som hjalper
till att kontrollera alla aspekter av arbetet for att forsakra att man har en hog niva pa ar-
betsproduktiviteten och en motsvarande niva av lonsamhet. Kort sagt sa lagger man en
betydande vikt pa att leda sina anstéllda i den riktningen man vill se resultat. (Bratton
2003 s. 50) Vidare forklarar Bamberger och Meshoulam (2000 se Bratton 2003 s. 50) att

variationerna inom en HR strategi inte ar slumpmassiga, utan reflekterar tva ledningslo-
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giker. Dessa &r processbaserad kontroll och resultatbaserad kontroll. Den férst ndmnda
syftar till att man fokuserar pa effektivitet och kostnads tankande vilket innebér att led-
ningen noga maste folja med de anstalldas prestationer. Den andra logiken fokuserar pa
de faktiska resultaten vilket daremot innebar att ledningen maste engagera arbetarnas

mentala kapital, engagemang och samarbete. (Bratton 2003 s. 50; 2017 s. 60)

2.1.2.2 Resursbaserad

Den andra modellen fokuserar pa att tillfredsstalla det krav som organisationen har gal-
lande human kapitalet (Armstrong 2006 s. 117) och understryker vikten av HRD (hu-
man resource development) (Bratton 2017 s. 62). Reflekterande pa detta ar dynamiska
formagor och flexibla organiska organisationsstrukturer associerade med kulturoriente-
rat larande (Bratton 2017 s. 62). Hamel och Prahalad (1989 se Armstrong 2006 s. 117)
forklarade att en konkurrensfordel erhalls om ett foretag kan skaffa och utveckla mansk-
liga resurser som mojliggor snabbare inlarning och tillampar sitt larande mer effektivt
an sina konkurrenter. Méanniskors totala kunskap och expertis, samt sociala relationer,
har potential att tillhandahalla icke-utbytbara kompetenser som fungerar som konkur-
rensfordelar (Cappelli & Singh 1992 se Bratton 2003 s.51). Barney (1991) argumente-
rade & andra sidan att "hallbara konkurrenskraftiga fordelar’ uppnas genom att noggrant
analysera de fardigheter och formagor, samt egenskaper, som konkurrenterna befinner
sig oférmogna till att efterbilda (se Bratton 2003 s.52). Fortsatt argumenterar Barney
(1991) att fyra egenskaper angaende resurser och formagor ar viktiga nar det galler att
uppratthalla konkurrensfordelarna; vardefullhet (pa ett strategiskt vis), séllsynthet (inte
latt att hitta hos konkurrenter), inimitabel (oefterhdrmlig) och icke-erséttbara (se Bratton
2003 s. 52; Wood & Kispal-Vitai 2014 s. 77). Genom en enkel SWOT-analys (styrkor
(strengths), svagheter (weaknesses), mojligheter (opportunities) och hot (threats)), beto-
nar det resursbaserade perspektivet den strategiska betydelsen av att utnyttja interna
styrkor och neutralisera interna svagheter. Enligt Bratton (2003 s. 51) talar man om sa
kallat ’inlarning i arbete’. Syftet med ett resurshaserat tillvagagangssatt ar att forbattra
resursformagan (resource capability), det vill séga, att uppna en strategisk anpassning
mellan resurser och mdjligheter samt att genom effektiv utplacering av resurser
(deployment of resources) uppna ett 6kat varde (Armstrong 2006 s. 118). | figur 1 nedan
kan man se forhallandet mellan resurstillgangar, strategier och hallbara konkurrenskraf-

tiga fordelar.
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Figur 1 Forhallandet mellan resurstillgangar, strategier och hallbara konkurrenskraftiga fordelar (Barney (1991);
Hill & Jones (2001) se Bratton 2003 s.53)

2.1.2.3 Integrativ modell

Den tredje och sista modellen ar en sammanséttning av de tva tidigare namnda mo-
dellerna. Den har modellen karaktariserar tva huvudsakliga dimensioner av HR strate-
gier, vilka involverar *forvérv och utveckling’ (acquisition and development) samt ’kon-
trollpositionen’ (locus of control). Med forvarv och utveckling menas den utstrackning
till vilken HR strategin utvecklar internt kapital i motsats till extern rekrytering av hu-
mankapital. (Bratton 2003 s. 53; 2017 s. 62) Bamberger och Meshoulam (2000) kallar
detta for *skapa eller kop’ eftersom organisationerna kan sé att sdga ’skapa sina arbe-
tare’ genom en hog investering pd utveckling, eller ’kdpa’ sina arbetare fran den externa
arbetsmarknaden (se Bratton 2003 s. 53). Med kontrollpositionen syftar man till att fo-
kusera pa overvakningen av de anstalldas enlighet med kontrollbaserade standarder i
motsats till att utveckla psykologiska kontrakt som stérker de sociala relationerna, upp-
muntrar 6msesidigt fortroende och respekt samt styr fokusen pa sjélva resultaten. Dessa
tvd huvuddimensioner av HR strategin ger fyra olika ideala typer av dominerande HR
strategier; engagemang/forbindelse (commitment), samarbete (collaborative), paternal-
istisk (paternalistic) och traditionell (traditional). (Bratton 2003 s. 53) Dessa kommer
dock inte att diskuteras vidare i detta arbete. | figur 2 presenteras kategoriseringen av

den integrativa modellen.
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Figur 2 Kategoriseringen av den integrativa modellen (Bamberger & Meshoulam 2000 se Bratton 2003 s. 54; 2017 s.
63)

2.2 HRM och det tillsatta vardet

Nar man talar om att skapa védrde och lénsamhet inom en organisation, & HR-
avdelningen ofta ifragasatt, speciellt gallande det ekonomiska forhallandet och samban-
det (Leatherbarrow 2014 s. 101). Manga forfattare (s som Bailey 1993, Guest 1997 och
Huselid 1995) har argumenterat att en HRM praxis kan forbéttra ett foretags prestation
genom att t.ex. '0ka de anstilldas kompetenser och attityder’, ’fraimja positiva attityder
och oka motivationen’, samt ’erbjuda anstdllda utdkat ansvar sé att de kan anvénda sina
kompetenser och formagor till fullo’ (se Armstrong 1999 s. 61). Storey (2007:5) argu-
menterar a andra sidan att "THRM syftar till att uppna konkurrensférdelar genom en stra-
tegisk utplacering av en hogt engagerad och kompetent arbetskraft med hjalp av ett in-
tegrerat utbud av kulturella, strukturella och personella tekniker’ (se Leatherbarrow
2014 s. 104). Alpander (1982) samt Tichy och Devanna (1986) demonstrerar att en ef-
fektiv forbrukning av ménskliga resurser sannolikt kommer att ge organisationerna en
betydande konkurrensfordel, med vilket menas att HR dimensionerna darfor maste vara
fullt integrerade i den strategiska planeringsprocessen (se Leatherbarrow 2014 s. 104). |
praktiken havdar Barney och Wright (1997) att HR kan vara vardeskapande for en af-
farsverksamhet genom att antingen minska kostnaderna eller skapa intékter (se Wood &
Kispal-Vitai 2014 s. 88).

Ett 6kat vérde ar skapat av manniskor. Manniskor pa olika nivaer inom en organisation
skapar visioner, definierar varderingar och missioner, satter mal samt utvecklar strate-
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giska planer. Dessa planer implementeras sedan i enlighet med de underliggande véarde-
ringarna. (Armstrong 1999 s. 62) Det 0kade vardet som manniskor kan bidra med till en
organisation dr betonat av en sa kallad ’humankapitalteori’, som berdr ménniskor som
tillgangar och betonar att organisationens investering i manniskor kommer att generera
vardefulla avkastningar (Armstrong 2006 s. 35). Vidare ndmner Armstrong (1999 s. 62)
att “ett Okat varde kommer att forstarkas av allt som gors for att erhalla och utveckla ratt
sorts ménniskor for att motivera och hantera dem effektivt, vinna deras fortroende for
organisatoriska varderingar, bygga och uppratthalla stabila relationer med dem, utveckla
ratt sorts strukturer for organisationen, samt for att distribuera dem effektivt och pro-
duktivt inom dessa strukturer’. Ofta forvéantas det att HR avdelningen ska bidra till or-
ganisationens prestationsférmaga (organizational performance), samt att manga organi-
sationer tror att succén bakom den strategiska ledningsprocessen till en stor del beror pa
I vilken utstrdckning HR funktionen &r involverad (Ettore et al. 1996; Fitz-enz 1994,
Mathes 1993; Butler et al. 1991 se Burma 2014 s. 91). Vidare kommer det att berattas
kort och i stora drag om vilka olika faktorer man kan anvdnda inom HRM som var-

deskapande faktorer och vad dessa innebér.

2.2.1 Rekryterings- och urvalsprocessen

Att rekrytera och vélja nya anstéllda &r en av HR avdelningens kérn-aktiviteter som &r
av stor betydelse inom organisationer. Dock har rekrytering och urval alltid varit kon-
troversiella amnen inom HRM eftersom det finns s& manga olika tillvagagangssatt till-
gangliga. (Taylor 2014 s. 141) Dagens organisationer kan inte bortse det faktum att en
viktig del av organisationens resursformaga ér dess anstéllda, och storre uppmarksamhet
har darfor getts at rekryterings- och urvalsprocesser jamfort med tidigare (Abang &
Abang 2009 s. 75). Det huvudsakliga malet med rekryterings- och urvalsprocesser &r att
till den lagsta majliga kostnaden erhalla det antal och den kvalitet som kravs gallande
anstallda for att tillgodose foretagets personalbehov. Aven om perspektivet i detta arbete
fokuserar pa HRM inom en organisation, &r det nédvandigt att papeka att manga foretag
aven véljer att anvanda sig av outsourcing i form av byraer eller konsultanter nar det
kommer till rekrytering. Att anvanda sig av outsourcing kostar mycket, men kan spara
saval tid som problem. (Armstrong 1999 s. 359) De tre framsta stegen inom rekrytering

och urval &r att *definiera krav’, "locka kandidater’ och ’vilja kandidater’ (Armstrong
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2006 s. 409). Dessa ar vidare indelade i flera mindre steg. Dock kommer inte alla dessa
steg att diskuteras. P4 vilket satt denna faktor kan vara vardeskapande kommer framst
att baseras pa Taylors (2014) modell av god praxis inom rekrytering och urval. | figur 3
visas modellen med de olika stegen inom rekryterings- och urvalsprocessen. Jag har valt
att anvanda mig av denna modell eftersom den ger en l&tt dversikt 6ver de storsta och

viktigaste stegen inom en rekryteringsprocess samt ar latt att forsta.

Job Analvsis
¥
Job Description Competency Analysis
v ¥
Person Specification Competency Framework
| T
*
Recruitment
v
Selection
v
Appointment
¥
Induction

Figur 3 Stegen i Taylors (2014 s. 142) god praxis inom rekrytering och urval

For att en rekryterings- och urvalsprocess ska vara lonsam och vardeskapande, galler
det att hitta ratt sorts personer for just den specifika arbetsuppgiften. For att underlatta
den processen galler det att definiera vad arbetsuppgifterna gar ut pa och vilka egen-
skaper samt erfarenheter den arbetssokande forvantas ha. Att skapa en arbetsbeskriv-
ning genom en arbetsanalys innebar att man noga inom foretaget analyserar det exakta
behovet for en ny anstélld och darefter skapar en arbetsbeskrivning samt en sa kallad
"person specifikation’ som motsvarar behovet for den nya anstéllda. Inom dessa tar man
upp de huvudsakliga arbetsuppgifterna for den tillgangliga platsen, samt vilka konkreta
egenskaper och erfarenheter den ansokande forvantas ha. | Taylors (2014) modell kan
man se att man dven kan anvénda sig av en kompetensanalys och en kompetensram in-
nan man paborjar sjalva rekryteringen. Kompetensanalysen och kompetensramen kan

anvéndas for att underlétta *person specifikationen’ eller helt ersitta den. (Taylor 2014
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S. 142-145) Boyzatis (1982) beskrev kompetens som ’en underliggande egenskap hos
en manniska som resulterar i en effektiv och 6verlédgsen prestanda i ett jobb’ (se Taylor
2014 s. 145). Kompetensanalysen jamfort med person specifikationen syftar till att ta
fram allomfattande egenskaper som organisationen letar efter i arbetssokanden, d.v.s.
egenskaper som inte enbart ar riktade mot ett specifikt jobb (Taylor 2014 s. 146). Wood
och Payne (1998 se Armstrong 2006 s. 414) sammanfattar fordelarna med ett kompe-
tensbaserat tillvagagangssatt som att det: *Okar precisionen av forutsagelser angaende
lamplighet’, *frimjar en titare matchning mellan personens utméarkande egenskaper och
arbetets krav’, "hjélper till att forhindra intervjuare fran att géra snabba bedomningar’
samt ’kan stoda hela rekryteringstekniken — ansokningsblanketter, intervjuer, test- och
utvirderingscenter’. Pa senare dagar talas det aven om strategisk rekrytering dar rekry-
teringsprocesser ar utvecklade i linje med langsiktiga strategiska mal. Det har dven kon-
staterats att nagra av de mest effektiva rekryterings tekniker pa senare dagar inkluderar
interna referenser och praktikprogram, samt 6vriga tekniker som ger potentiella sokan-
den tillrackligt information for att utvardera rollen de kan fa fylla. Anvéandning av on-
line metoder sa som anslagstavlor och sociala medier har 6kat markbart, framst med
syftet att 6ka antalet ansokningar. (Robbins & Judge 2017 s. 601)

2.2.2 Flexibelt arbete och valbefinnande

Att na flexibilitet i anvandningen av arbetskraften &r ett énskat resultat i HRM modeller.
Manga metoder for flexibelt arbete ar aven sedda som nyckelfunktioner i hogpreste-
rande arbetsplatser. (Guest 1987; Boxall & Purcell 2011 se Hutchinson 2014 s. 185)
Organisationer och beslutsfattare uppmuntrar allt mer flexibla arbetsinitiativ som ’bra
for affarerna’ och ett sitt att forbéttra organisationsprestandan. Flexibelt arbete ses som
en fordel inte enbart for arbetstagarna, utan dven for arbetsgivaren samt for den all-
méanna ekonomin. En flexibel organisation kan matcha efterfrdgan pa arbete med utbu-
det for att sakerstalla en ekonomisk anvandning av den arbetskraft man har, samt vara
snabb pa att reagera och konkurrenskraftig pa marknaden. Foresprakare av flexibilitet
argumenterar aven att en flexibilitet i arbetet ar nagot som anstéllda ar intresserade av
eftersom det ger dem kontroll éver hur, nar och var de jobbar, samt kan ge en storre
mening av befogenhet (empowerment) och darmed mojliggdra en béattre balans mellan
arbete och liv. Detta leder ofta till att anstallda & mer néjda, motiverade och engagerade
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vilket i sin tur leder till att de producerar en hogre niva av produktivitet och prestanda.
(Hutchinson 2014 s.185-186) Flexibilitet anvandas ofta som matt nar det kommer till
prestationer eftersom den direkt paverkas av HR policyn och metoder, samt ar ett resul-
tat som anstéllda har nagot inflytande pa (Boselie et al. 2005; Boselie 2010 se Hutchin-
son 2014 s.186). Flexibelt arbete ar darmed vardeskapande inom ett foretag eftersom

man da kan utnyttja sina manskliga resurser till fullo.

| samband med flexibelt arbete &r det dven viktigt att ndmna betydelsen av individuellt
vélbefinnande. Individuellt valbefinnande &ar fortfarande en faktor som har en sjalvklar
inverkan pa arbetstagarnas formaga att prestera pa hoga nivaer samt vara vardeskapande
for organisationen (Foot & Hook 2011 s. 405). Enligt Incomes Data Services (2002 se
Foot & Hook 2011 s. 405) kan anstéllda som pa grund av fysiska eller psykiska halso-
problem inte koncentrera sig pa jobbet, och kan uppenbarligen inte bidra till deras fulla
potential vilket i sin tur har en negativ inverkan pa malet av hogpresterande arbete. Stu-
dier gjorda av Health & Safety Executive (2004 se Armstrong 2006 s. 831) faststallde
att de patagliga fordelarna av béttre hantering av hélsa och sdkerhet inkluderar hogre
produktivitet, mindre franvaro, undvikna kostnader fér olyckor och tvister, battre mo-
tande av kundernas krav, samt forbattring av personalens moral och relationerna till de
anstallda. Som exempel sparade Rolls Royce 11 millioner pund genom att forbattra han-

teringen av franvaro (Armstrong 2006 s. 831).

2.2.3 Belonings strategier och prestationshantering

Hantering av beloningar handlar mycket om formulering och genomférande av strate-
gier och policyn, vars syfte ar att beléna méanniskor rattvist, jamlikt och konsekvent i
enlighet med deras vérde for organisation samt darigenom hjélpa organisationen att na
sina strategiska mal (Armstrong 2006 s. 623). Enligt White (2014 s. 229) kan ett sa kal-
lat strategiskt beloningssystem hanteras pa ett sadant satt att det signalerar mekanismer
till anstéllda angdende vad som forvantas av dem nar det géller beteende, samt vad de
kan forvanta sig i gengald. Som nagra exempel pa syften med beloningshantering finns
"belona ménniskor for det virde de skapar’, ’belona ritt saker for att formedla rétt bud-
skap om vad som é&r viktigt nér det galler beteende och resultat’, samt "utveckla en pre-
stations kultur’ (Armstrong 2006 s. 624).
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For att kartlagga vad beloningar kan innehalla, kommer en modell som kallas ’total be-
16ning’ att anvandas. | punkt 3.2.3.1 beréttas det om prestationshantering och dess vér-
deskapande funktion. Total beléning definieras av Manus och Graham (2003 se
Armstrong 2006 s. 629) som ’den innehaller alla typer av beléningar — indirekta saval
som direkta, samt inre s& vél som yttre’. Total beloning kombinerar effekterna av de tva
huvudsakliga kategorierna av beldningar. Dessa &r transaktions-baserade bel6ningar —
tagbara beléningar som transaktioner mellan arbetsgivaren och arbetstagaren betréf-
fande I6ner och formaner; och relations-baserade bel6ningar — otagbara beloningar som
larande och utvecklande samt arbetserfarenhet. Malet ar att maximera den kombinerade
effekten av ett brett urval av beloningsinitiativ pd motivation, forbindelser (commit-
ment) samt arbetsengagemang. (Armstrong 2006 s. 629-630) O’Neal (1998 se
Armstrong 2006 s. 630) forklarade att ’total beloning omfattar allt som anstéllda virde-

rar i anstillningsforhéallandet’. | figur 4 kan man se Towers Perrins modell av total bel6-

ning.
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J
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(intangible)

Figur 4 Towers Perrins modell av total beléning (Armstrong 2006 s. 633; 2009 s. 745; 2014 s. 366)

Som man kan se i figur 4, indelas modellen av total beléning i fyra olika delar; l6ner,
formaner, larande och utveckling, samt arbetsmiljo. De tva 6versta kvadraterna i mo-

dellen, 16ner och férmaner, ar beloningar i form av transaktioner och som framst &r av-
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gorande for att rekrytera och behalla personal inom foretaget, men vilka kan enkelt ko-
pieras av konkurrenter. De tva nedersta kvadraterna i modellen, larande och utveckling
samt arbetsmiljo, representerar beléningar som ar relationella eller immateriellt icke-
ekonomiska bel6ningar. Dessa kan inte imiteras sa latt och skapar darfor bade ett
manskligt kapitals och en mansklig processfordel (human capital and human process
advantage). | stallet sags de beléningar som finns i de tva nedre kvadraterna vara avgo-
rande for att 6ka vardet for de tva dvre kvadraterna. (Armstrong 2006 s. 633-634; 2014
s. 366) Enligt Thompson (2002 se Armstrong 2006 s. 634) far man den riktiga kraften
da organisationerna kombinerar de relations-baserade och de transaktions-baserade be-
l6ningarna. Ett ’total belonings’ tillvigagéngssitt skapar virde genom att skapa en
storre paverkan (t.ex. gallande motivation och engagemang for de anstallda), forbattra
anstallningsforhallandet, erbjuda flexibilitet for att mota individuella behov, samt en bra
hantering av talang (t.ex. kan det gora organisationen en attraktivare arbetsgivare eller
en bra plats att arbeta pa) (Armstrong 2006 s. 632).

2.2.3.1 Prestationshantering

I samband med strategiska beloningar och dess system, ar det ofta dven centralt att ha en
koppling till organisationens prestationshanteringssystem. Om inget prestationshante-
ringssystem finns kan det vara svart att forutse hur beléningarna kan méta det strate-
giskt viktiga punkterna. (White 2014 s. 242). Prestationshantering kan definieras som en
process i vilken man forbéattrar organisationsprestandan genom att utveckla saval indivi-
der som team. Malet ar att na béattre resultat genom att forstd och hantera prestanda inom
en overenskommen ram av planerade mal, standarder och kompetenskrav. Med effektivt
ledarskap &r malet att etablera en hdgpresterande kultur i vilken individer och team tar
ansvar for det kontinuerliga forbattrandet av foretagsprocesser och for deras egna kom-
petenser. Prestationshantering kan beskrivas som en kontinuerlig sjalvférnyande cykel.
En bild 6ver hur denna cykel ser ut kan ses 1 figur 5. Det fOrsta steget i cykeln dr ’avtal
om prestation och utveckling’ vilket innebér att man planerar och definierar roller, mal,
kompetenser, prestationsutveckling samt personligt utvecklande. Det andra steget &r
“hantering av prestationer under hela éret’, vilket 1 sin tur innebér att dvervaka prestat-
ionerna samt ge kontinuerlig feedback och handledning. Det sista steget &r ’utvérdering
av prestationer’, vilket slutligen innebér att man bedémer prestationer och framsteg och

utformar handlingsplaner for t.ex. styrkor och svagheter samt omraden som behdver
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forbattras, var efter cykeln borjar pa nytt genom att aterigen planera och definiera roller,
mal, kompetenser och utvecklingsomraden. (Armstrong 2006 s. 504-510) Detta ger or-
ganisationerna en mojlighet till att kontinuerligt utvérdera prestandan inom féretaget
och vid behov vidta atgarder for att hoja prestationsformagorna hos anstéllda och pa det
sattet halla sina anstallda véardeskapande genom definition av tydliga mal och utveckl-

ingsomraden.

Performance and

development
agreement
Performance | Managing
review performance
throughout the year

Figur 5 Prestationshanterings cykel (Armstrong 2006 s. 504)

2.2.4 Léarande och utvecklande av personal

Att rekrytera och vélja anstallda med hog potential garanterar inte att dessa kommer att
prestera effektivt. Om de anstallda inte vet vad de skall gora eller hur de skall gora det,
kan de inte prestera effektivt &ven om de skulle vilja det. Det &r darfor viktigt att for-
sékra sig om att organisationens anstéllda vet vad de skall gora och hur de skall géra
det. (Dessler 2003 s. 185) For att definiera larande och utvecklande kort, kan man séga
att det &r en process i vilken man foérsakrar sig om att organisationen har den kunniga,
kompetenta och engagerade arbetskraften som den behover for att utvecklas och skapa
goda resultat. (Armstrong 2006 s. 559-571) Honey och Mumford (1996 se Armstrong
2006 s. 559) forklarade att ’ldrande har hint nidr manniskor kan demonstrera att de vet
nagot som de inte visste forut (insikter, forverkligande och fakta) och nar de kan gora
nagot som de inte kunde gora forut (kompetenser)’. Harrison (2000 se Armstrong 2006
s. 570-571) har definierat utvecklande som ’lirande erfarenheter av nagot slag, varige-
nom individer och grupper far 6kade kunskaper, kompetenser, vérderingar eller beteen-
den. Dess resultat utvecklas genom tiden, snarare &n omedelbart, och de tenderar att
vara langvariga’. FOr att identifiera och analysera behovet av larande, indvning (trai-

ning) och utvecklande, kan man anvéanda sig av en sa kallad ’analys av indvnings (eller
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larande) behovet’ (training needs analysis). | en analys gallande behovet av inévning
eller larande, gar det ut pa att identifiera gapet mellan vad som héander och vad som
borde handa. Gapet bor sedan fyllas av évning, larande och utveckling. (Armstrong
1999 s. 514)

What is Learning gap What should be
Corporate or Corporate or
functional results functional
Knowledge and standards
skill possessed Knowledge and
Actual skall required
performance of Targets or
individuals standards of
performance

Figur 6 Modell av larande gapet (Armstrong 1999 s. 514)

I figur 6 kan man se en modell av ’larande gapet’. Under what is’ hittar man det som
man har for tillfallet gallande t.ex. foretags eller funktionella resultat, kunskap och far-
digheter, samt faktiska resultat av individer. Under ’what should be’ kan man se vad
man borde ha gallande t.ex. foretags- eller funktionskrav, kunskap och fardigheter, samt
mal och prestationsnormer. Gapet mellan dessa ar med andra ord det som behdver at-
gardas. (Armstrong 1999 s. 514) Enligt Armstrong (1999 s. 515) ar indvning (training)
en positiv sak som borde fokusera pa att identifiera och tillfredsstélla larande och ut-
vecklande — mangsidiga fardigheter, fa manniskor att ta mera ansvar, 6ka allsidig kom-

petens och forbereda manniskor att ta pa sig hogre ansvarsnivaer i framtiden.

Under senare ar har termen larande och fardighetsutveckling (talent development) vun-
nit popularitet eftersom organisationer alltmer marker att de maste anvanda, utveckla
och sedan behalla sina arbetares kunskaper och fardigheter sd mycket som mojligt for
att forbli konkurrenskraftiga (Foot & Hook 2011 s. 289). Graham och Bennet (1995 se
Hall 2002 s. 190) skriver att ’en valutbildad arbetskraft ar produktiv, sammanhangande,
motiverad och kapabel till att ta emot fordndringar och introducera nya tekniker’. Foot
och Hook (2011 s. 288-289) tar &ven upp att en bra arbetare har blivit en vardefull kon-

kurrensférdel for en organisation, samt understryker att larande och fardighetsutveckl-
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ing &r en av de viktigaste aspekterna géllande prestationshantering och kan hjalpa orga-
nisationer att na en hog prestationsniva. Larande och fardighetsutveckling kan &ven vara
viktiga aspekter i hanteringen och kvarhallandet av begdvningar (managing and re-

taining talent) under tider av ekonomiska osékerheter (Foot & Hook 2011 s. 288).

Pa senare ar talas det ofta om féljande kompetens kategorier géllande 6vning (training)
— grundlaggande kompetenser, tekniska kompetenser, problemldsningsformagor, sociala
kompetenser samt utbildningar i artighet och etik. Samtidigt har dven ’utbildning pé ar-
betsplatsen’ fatt en stdrre betydelse och som ofta bestar av arbetsrotation, larlingsutbild-
ningar (apprenticeships), vikarierande uppgifter (understudy assignments) samt formella
mentorprogram. Den snabbast véxande utbildningsmetoden for tillfallet ar dator-baserad
utbildning eller sé kallat e-larande. (Robbins & Judge 2017 s. 609-613)

3 METOD

Som metod i detta arbete och undersékning, har jag valt att gora en kvantitativ enkatun-
dersokning med syftet att kunna skapa en bredare kartlaggning 6ver anstalldas asikter
géllande dmnet. Enligt Bryman & Bell (2011 s. 26-27) testar en kvantitativ studie for-
hallandet mellan teori och forskning, det vill sdga, testar om den angivna teorin stam-
mer. Eftersom amnet i fraga ar ratt svart att mata, satter det dock granser for mojlighet-
erna till kunskapsgenerering (Bjorklund & Paulsson 2012 s. 60). Man kan saga att stu-
dien kommer att vara i stil med en deskriptiv studie, eftersom det finns en grundlag-
gande kunskap inom och forstaelse for omradet, varvid malet ar att beskriva men inte
forklara relationer (Bjorklund & Paulsson 2012 s. 60). Som nadmnts tidigare i detta ar-
bete, har en mer kvalitativ undersékning (Adielsson & Sjéstrom 2013) gjorts som ar re-
levant till &mnet och som lyfte fram behovet av fortsatt forskning. Dar av vill jag utfora
en mer kvantitativ undersokning som ocksa lyfter fram de anstélldas synpunkter pa am-
net istallet for en kvalitativ undersékning. En kvalitativ undersokning vore aven pas-
sande eftersom amnet ar svart att mata, men detta skulle innebéra att man inte pa samma
satt kan kartlagga tydliga monster gallande forhallandet till HRM. En annan orsak till
varfor jag valt att anvdnda mig av en kvantitativ undersokning ar for att kunna kartlagga
eventuella skillnader i asikterna beroende pa om den anstéllde &r en gruppledare, hér till

ledningen eller &r en forsaljare.
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En enkatundersokning ar bra for detta andamal eftersom man med en relativt liten ar-
betsinsats kan fa fram ett stort underlag med information som specifikt tagits fram for
den aktuella studien. Risken for misstolkningar ar dock stor och det ar svart att fa en
uppfattning om vem respondenten ér, vilket gor att framarbetningen av fragorna ar av
stor betydelse och kommer att krdva mycket forundersokning, test-rundor samt vara
tidskravande. (Bjorklund & Paulsson 2003 s. 70) For att minska risken for misstolk-
ningar har enkéten testats av deltagare fran alla avdelningar inom féretaget for att saker-
stalla att alla fragor ar tydligt stallda. Respondenterna har dven haft mojlighet till att
kontakta mig i fall dar de inte forstor nagon fraga. En annan nackdel med enkater ar
dock att det kan vara svart att fa en klar uppfattning om vem respondenten ar och den-
nes funktion (Bjorklund & Paulsson 2012 s. 72). For att kunna 6ka uppfattningen om
vem respondenten ar och dennes funktion, innehaller enkatundersokningen aven bak-
grundsfragor. Eftersom HRM innehaller faktorer som valdigt langt &r svara att mata,
anser jag att personers asikter gallande HRM som en vardeskapande faktor ar viktiga.
En enkatundersdkning anvands eftersom arbetet behdver material och asikter fran en
bredare population for att kunna kartlagga respondenternas asikter samt for att kunna se

mdjliga samband.

3.1 Urval

Urvalet i detta arbete ar baserat pa olika positioner inom ett foretag. Malet med studien
ar att fa respondenter fran tre olika malgrupper inom ett foretag; ledningen, gruppledar-
na samt forsédljarna. Urvalets storlek kan maximalt vara 85 deltagare vilket ar foretagets
totala mangd anstallda for tillfallet. Den deltagande populationen maste huruvida vara
minst 50 personer for att forsakra en hog validitet och reliabilitet. Enkéten kan ges till
sadana respondenter som kan anses representera en stérre grupp, vilket gor att deras
svar kan generaliseras till fler an bara dem sjalva (Black 2005 se Billhult & Gunnarsson
2016 s. 140-141). Enkaten har distribuerats till de olika malgrupperna genom foretagets

interna sociala kanaler med mal att sa manga som mojligt véljer att delta.
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3.2 Empirisk datainsamling

Teorin som tagits fram i arbetet stravar till att skapa en beskrivande bakgrund for att
skapa en forstaelse éver de olika faktorerna som har diskuterats i kapitel 2. Teoridelen
star dven som grund for enkatundersékningens fragor. Datainsamlingen for den empi-
riska delen av detta arbete skedde genom en online enkatundersékning och &r darmed en
primar kalla for arbetet. | denna enkatundersokning har anstallda pa Nordic Sales Crew
fatt svara pa fragor gallande deras asikter angaende olika HR faktorer som har diskute-
rats i teoridelen av detta arbete. Enké&ten distribuerades till respondenterna via foretagets
interna sociala kanaler s som Whatsapp och respondenterna kunde darmed fylla i en-

katundersokningen online.

Fordelen med en sa kallad web-undersokning jamfort med en pappersenkat ar t.ex. att
oppna fragor kan besvaras rakt i boxen och den 6vergripande layouten av enkaten kan
designas pa ett helt annat sétt. En annan férdel med en web-undersokning &r att fragor
som kraver filtrering av nagot slag kan tillampas automatiska funktioner som gémmer
fragorna om vissa krav inte uppfylls, jamfort med pappersversioner dar det kan sta t.ex.
“om du svarade ja pa frdga 12, hoppa till frdga 14”. Resultatet frdn en web-
undersokning kan dven fas fardigt kodat, vilket tar bort ett arbetsskede fran arbetspro-
cessen. (Bryman & Bell 2011 s. 662) I punkt 3.3 far lasaren en battre inblick i hur enké-
ten var uppbyggd.

3.3 Utformning av matinstrument

Under utformningen av matinstrumentet (i detta fall enkater), &r det viktigt att fundera
over om studiens fragestallning verkligen gar att mata (Billhult & Gunnarsson 2016 s.
140). Eftersom det inte kommer att vara mdjligt att konkret jamfora siffror i denna
undersokning, kommer dessa egenskaper att brytas ned i storheter som kan uttryckas
med siffror. Man talar om att si kallat ‘méta en egenskap’. (Holme & Solvang 1997 s.
169) Fragorna har darfor till en stor del utformats pa ett sadant sétt att deltagarnas asik-
ter kan matas genom att svaren fas pa en skala fran 1 till 5. T.ex. kan de svara pa fra-
gorna genom att pa en skala fran 1 till 5 valja till vilken grad de anser att pastaendet
stdammer eller till vilken grad det anser att fOretaget anvénder sig av en specifik HR-

funktion. For att forsakra mig om att fragorna ar tydliga och forstas pa ratt satt av delta-
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garna har jag utfort testrundor dar utomstaende deltagare samt deltagare fran varje ur-
valsgrupp har testat enkéten. Eventuella misstolkningar har darmed rattats till innan en-
kéten har distribuerats. Fragorna ar uppbyggda och indelade enligt atta olika fragegrup-
per; bakgrundsfragor, fragor anknutna till foretagets HR-strategi, rekryteringsprocessen,
flexibelt arbete, valmaende, beloningsstrategier, prestationshantering samt larande och
utvecklande. Enkéten bestar av sammanlagt 52 fragor, men dessa ar aven till en viss del
uppdelade beroende pa vilken arbetsposition respondenten har. Med andra ord anvénds
funktionen “hoppa dver” effektivt i undersokningen da alla fragor inte &r relevanta for
alla avdelningar. Svarstiden for deltagarna har for det mesta varierat mellan 5 till 10 mi-
nuter. Enkéten &r tillagd till arbetet som en bilaga (se Bilaga 1). Layoutmassigt sag en-
kédten som distribuerades till malgruppen dock inte ut s som i bilaga 1 eftersom denna
bilaga ar en forenklad version for att minska det totala sidantalet i detta arbete. Enkat-

undersokningen ar utford pa finska.

3.4 Validitet och reliabilitet

Huruvida maétinstrumentet som utformats for detta arbete verkligen mater de begrepp
som de sags mata far en stor betydelse da det talas om arbetets validitet och reliabilitet.
Validiteten av en undersokning forutsatter reliabilitet vilket innebar att om en matning
inte ar reliabel kan den inte heller vara valid. Da det talas om reliabilitet menas det i
forsta hand 6verrensstammelsen och paélitligheten hos ett matt pa ett begrepp. Speciellt
tva faktorer som bor tas i beaktande i detta arbete gallande reliabilitet ar stabilitet och
intern reliabilitet, d.v.s. huruvida mattet dver tid ar sa pass stabilt att de resultat som gal-
ler ett urval av respondenter inte fluktuerar, samt huruvida respondenternas svar pa en
fraga paverkar dess svar pa en annan fraga. For att garantera arbetets och undersokning-
ens validitet forsoker jag i detta arbete fokusera pa att ytvaliditeten ar tillrackligt hog.
Detta avgors genom att be saval utomstaende som interna personer att kontrollera och
testkora mattet med tanke pa tydlighet och relevans huruvida de anser att fragorna sva-

rar pa vad de sags skall svara pa. (Bryman & Bell 2005 s. 93-99)
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4 EMPIRI

| detta stycke kommer respondenternas svar fran enkatundersokningen att redovisas.
Denna resultatredovisning baserar sig pa de sammanlagt 52 svar som jag fick in via min
online-enkatundersokning som distribuerades till malgruppen via foretagets sociala ka-
naler sa som WhatsApp. Enkaten bestod sammanlagt av 42 fragor som var uppdelade i
atta olika fragegrupper. En del av fragorna bestod &ven av flera mindre delfragor vilket
gor att det totala antalet fragor faktiskt var 52. Ingen av respondenterna hade anda 52
fragor att svara pa eftersom en del av fragorna var beroende pa respondentens tidigare
svar eller arbetsposition. Alla fragor kommer inte heller att presenteras och diskuteras i
detta arbete eftersom en del av fragorna som fanns i undersokningen var pa begéaran av
foretaget och har darfor ingen direkt koppling till arbetets forskningsfragor. Dessas re-
sultat finns dock bifogade. Resultatet har framstéllts i LimeSurvey, SPSS samt Excel
och kommer att presenteras med hjéalp av figurer och tabeller. Enkaten finns bifogad till

detta arbete (se bilaga 1).

4.1 Bakgrundsinformation

Den forsta delen av enkéten bestod av sammanlagt sex bakgrundsfragor, av vilka tre
inte kommer att presenteras pa grund av att de inte ar relevanta. Resultatet for dessa
finns i bilaga 2. De tre fragorna som kommer att presenteras bestar av en kartlaggning
over konsfordelningen i foretaget, hur lange respondenterna har jobbat i foretaget samt
vilken position i foretaget dessa har. Konsfordelningen ar dock inte direkt relevant i
detta arbete men foretaget kan konstateras vara véldigt mansdominerat da sammanlagt
94,23 % av 52 respondenter var méan (49 man, 3 kvinnor). | figuren nedan (se figur 7)
kan man se fordelningen dver hur lange foretagets anstéllda har arbetat i foretaget. Den
populéraste arbetslivslangden bland respondenterna i foretaget for tillfallet ligger pa 1-4
manader och bestar av sammanlagt 42,31 % av respondenterna. Detta beror starkt pa att
foretaget vaxer konstant och arbetskraften inom foretaget cirkulerar mycket pa grund av
den unga medelaldern. En stor del av de anstéllda ar studeranden pa andra stadiet eller
hogskolan vilket betyder att faktorer sa som studentskrivningarna och for mannen dven

armén spelar en stor roll i arbetskraftens livslangd inom foretaget.
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Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

m Alle kuukauden  ® 1-4 kuukautta = 4-8 kuukautta = Yli 8 kuukautta

Figur 7 Hur lange respondenterna har arbetat inom féretaget

I figur 8 kan man se fordelningen éver respondenternas arbetsposition i foretaget. Inom
Nordic Sales Crew finns det for tillfallet tre olika arbetspositioner; forséljare, grupple-
dare (team leader) och ledningen/grundarna. Som forvantat visar resultatet att 76,92 %
av respondenterna ar forséljare medan endast 13,46 % respektive 9,62 % arbetar som
gruppledare eller i ledningen. Allt eftersom foretaget vaxer kommer méangden forsaljare
och gruppledare konstant att 6ka och forhallandet mellan forséljare och Gvriga position-

er i foretaget kommer att fortsattningsvis ha en stor kvantitetsskillnad.

Taman hetkinen rooli yrityksessa
45
40
35
30
25
20
15
10

Myyja Aluepailikké/Team Leader Johto

Figur 8 Respondenternas arbetsposition i foretaget
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4.2 Foretagets HR-strategi

| den andra fragegruppen stalldes fragor endast riktade mot gruppledarna samt ledning-
en. De tre forsta fragorna i gruppen presenterades endast till ledningen och hanterade
fragor som “Hur skulle du beskriva foretagets HR-strategi”, Anser du att nagon annan
HR-strategi skulle vara mer passande for foretaget” samt ”Om du svarade ja, hurdan
strategi skulle vara mer passande och varfor?”. Ledningens svar gillande foretagets
HR-strategi var valdigt ensidiga. Alla var mer eller mindre 6verens om att foretagets
anstallda ligger djupt i centrum och att en stor investering gors pa foretagets anstallda.
En respondent svarade bland annat att "HR-strategin har formats fran praktiskt taget
obefintlig till en hdgt dynamisk strategi dar befintliga personalrelationer ar i centrum”,
medan en annan svarade att ”Vi investerar mycket i manniskor (traning, 1 vs 1, KTA-
sparning, flexibilitet). Vart fokus ligger pa méanniskorna och for att ka kunskapen och
motivationen organiserar vi utbildningar och tavlingar. Var rekryteringsprocess foku-
serar starkt pa social rekrytering”. Pa fragan om nagon annan strategi skulle vara mer
passande for foretaget och varfor svarades det t.ex. att ”En tydligare strategi borde fol-
jas. Vi borde hela tiden fa in ett jamnt flode av nya anstéllda och gora vart employer

brand mer frestande”.

I figur 9 kan man se resultatet 6ver hur gruppledarna och ledningen anser att HR strate-
gin ar passande for foretaget samt huruvida strategin motsvarar foretagets mal. Till vil-
ken grad foretagets HR strategi ar passande for foretaget fick ett medeltal pa 4 och en
standardavvikelse pa 0,6, vilket tyder pa att respondenterna varit véldigt enade over att
strategin passar bra for foretaget. Aven huruvida strategin motsvarar foretagets mal fick

ett bra resultat med ett medelvarde pa 4,08 och en standardavvikelse pa 0,51.
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Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ollenkaan (vahva
ei), 5 = erittdin hyvin (vahva kylld))

10

2 d |
0 o
1 2 3 4 5

B Koetko, ettd valittu strategia on sopiva yritykselle?

B Koetko, etta yrityksen strategia vastaa yrityksen tavoitteita?

Figur 9 Gruppledarnas och ledningens asikter angaende foretagets HR-strategi pa en skala fran 1 till 5

Figur 10 bestdr av en kartlaggning over hur vél foretagets HR-faktorer utvecklar an-
stalldas formagor och attityder, bidrar till positiva attityder och dkar motivationen, samt
erbjuder mer ansvar for att de anstéllda ska kunna utnyttja sina potentialer till fullo. Alla
tre fragors medelvarde ror sig mellan 4,25 och 4,33 medan standardavvikelsen for de
tva forsta fragorna ar 0,62 respektive 0,65 och tyder pa relativt eniga asikter samt ett bra
resultat. En liten skillnad kan ses i den tredje fragans standardavvikelse pa 0,87 dar ma-
joriteten har svarat 4 eller 5, medan en person har svarat 2.
Koetko, etta yrityksen HR-kdytannot...

Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ollenkaan (vahva ei), 5
= erittdin hyvin (vahva kylld))

1 2 3 4 5

B Kehittavat tyontekijoiden taitoja ja asenteita

o N B O

B Edistavat positiivisia asenteita ja lisddvat motivaatiota

Tarjoavat tyontekijoille enemman vastuuta saadakseen heiddn potentiaalistaan kaiken irti

Figur 10 Gruppledarnas och ledningens asikter géllande hur foretagets HR-faktorer paverkar de anstallda
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4.3 FOretagets rekryteringsprocess

Alla respondenter fick svara pa fragan huruvida de anser att man inom foretaget har
mojligheter till en karriarutveckling pa en skala fran 1 till 5. Med ett medelvérde pa 4,38
och en standardavvikelse pa 0,72 ar resultatet for fragan valdigt bra och visar att 90,38
% av respondenterna har svarat 4 eller 5 pa skalan 1 till 5. Endast en person ansag att
mojligheterna for en intern karridrutveckling inte &r sarskilt bra i foretaget (se figur 11).
Onko yrityksen sisalla mahdollisuus kehittaa itsedan ja
edetd uralla?

Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ollenkaan (vahva
ei), 5 = erittain hyvin (vahva kyll3))

30
25
20
15
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Figur 11 Mojligheter for intern karriérutveckling i féretaget

Gruppledarna och ledningen fick aven svara pa fragan hur effektiv de anser att foreta-
gets rekryteringsprocess ar. Majoriteten av de sammanlagt 12 respondenterna ansag att
rekryteringsprocessens effektivitet dr bra eller valdigt bra, medan 5 respondenter ansag
att effektiveten kunde vara béttre (se figur 12). Jamfort med medelvardet fran de tidi-
gare fragorna har denna fraga ett lite lagre medelvarde (3,67) vilket tyder pa att det annu
finns utrymme for utveckling inom rekryteringsprocessen och dess effektivitetsniva.
Vad detta beror pa framkommer inte i undersokningen men kommer att diskuteras i
punkt 5.2.
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Kuinka tehokkaaksi koet yrityksen rekrytointiprocessin?
Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ole tehokas, 5 =
erittdin tehokas)

O P N W b U1 O N

1 2 3 4 5

Figur 12 Respondenternas asikter gallande rekryteringsprocessens effektivitet

Pa fragan gallande hur de skulle vidareutveckla rekryteringsprocessen kom svar som
t.ex. ”Skapa en tydligare strategi for rekrytering”, ”Ansokningar endast via en portal”,
”Systematisering och centralisering av funktionerna till endast ett system. Systemet
maste vara flexibelt och Gppet for alla sa att personalen sjalva ocksa kan lagga till re-
kryteringsledtradar i systemet”, ”Genom att spendera mera pengar pa marknadsforing.
Nar vi far personer till intervjuerna sa fungerar det, men detta antal personer borde

Okas markvardigt”.

4.4 FOretagets flexibilitet

Huruvida foretaget erbjuder flexibilitet eller inte har matts med sammanlagt sju fragor.
Alla respondenter fick svara pa frdgan “Erbjuder foretaget flexibilitet?” och samtliga
respondenter svarade ”Ja”. Vidare gick fragorna in pa hur flexibla respondenterna anser
olika faktorer inom foretaget vara pa en skala fran 1 till 5 (se figur 13). Dessa fragor vi-
sades endast for respondenter med en arbetsposition som forséljare eller gruppledare.
Hé&r kan man genast se att respondenternas svar varierar mycket mer jamfort med tidi-
gare och att flexibiliteten varierar mycket beroende pa hurdan flexibilitet det talas om.
Flexibla arbetstider har fatt det absolut basta resultatet av dessa tre fragor med ett me-
delvérde pa 4,09 och en standardavvikelse pa 0,75. Stora skillnader kan man se gallande
flexibla arbetsplatser och arbetsuppgifter som har ett medelvarde pa 2,81 respektive
3,19, samt en standardavvikelse pa 1,15 respektive 1,04. Om detta resultat beror pa re-

spondenternas arbetsposition kommer att testas och presenteras i punkt 5.3.
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Kuinka joustavaksi koet seuraavat tekijat yrityksessasi?
Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ollenkaan (vahva ei),
5 = erittain hyvin (vahva kylla))
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M Joustavat tydajat (esimerkiksi miten ja milloin tydskentelet)
B Joustavat toimipaikat (esimerkiksi voitko tehda t6ita toimistolla, kotona tai kahvilassa)

Joustavat tyotehtdvat (esimerkiksi voit vaihtaa toiseen projektiin halutessasi)

Figur 13 Respondenternas asikter gallande olika faktorers flexibilitet inom foretaget

Gruppledarna och ledningen fick dven svara pa fragor gallande hur vl pa en skala fran
1 till 5 de anser att flexibla arbetsmdjligheter 6kar anstélldas motivation och prestations-
formaga, samt om dessa faktorer bidrar till respondentens egna motivations och prestat-
ionsformaga (se figur 14). Huruvida flexibla arbetsmojligheter okar anstalldas motivat-
ion fick ett bra resultat med ett medelvarde pa 4,25 och en standardavvikelse pa 0,45,
medan fragan om dessa Okar anstalldas prestationsformaga fick ett litet samre resultat
med ett medelvérde pa 3,92 och en standardavvikelse pa 0,67. Ett bra resultat har dven
den tredje fragan angaende huruvida dessa flexibla arbetsmojligheter bidrar till respon-
denternas egna motivation och prestationsformaga. Resultatet for denna fraga fick ett
medelvérde pa 4,08 och en standardavvikelse pa 0,67. Medelvérdet for fraga tre ar helt
motsvarande jamfort med ett gemensamt medelvarde av fraga ett och tva som ocksa re-
sulterar i ett medelvérde pa 4,08. Darav kan det konstateras att respondenternas svar pa
de tva forsta fragorna i denna fragegrupp motsvarar hur de anser att dessa faktorer pa-

verkar dem sjalva.
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Koetko, etta...
Vastaukset ovat skaalalla 1 - 5. (1 = ei ollenkaan (vahva ei),
5 = erittdin hyvin (vahva kylla))
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M Joustavat tydmahdollisuudet lisdavat tyontekijoiden motivaatiota?
M Joustavat tydmahdollisuudet lisddvat tyontekijoiden suorituskykya?

Joustavat mahdollisuudet tyoskennellad edistavat tydmotivaatiotasi ja suorituskykyasi?

Figur 14 Asikter gallande flexibla arbetsméjligheters samband med motivation och prestationsférmaga

4.5 Foretagets valmaende

Fragorna gallande valmaende bestod sammanlagt av nio fragor. De tre forsta fragorna
behandlade foretagets tjanster gallande fysiska och psykiska problem, work-life balans
samt meningsfullt arbete och var riktade mot alla respondenter. Resultatet for fragorna
géllande tjansterna for fysiska och psykiska problem samt work-life balansen fick ett
medelvérde pa 3,42 respektive 3,79 vilket tyder pa att en del av respondenterna anser att
det finns utrymme for forbattring gallande dessa faktorer. Sammanlagt 82,69 % av re-
spondenterna ansag anda att deras arbete ar meningsfullt eller valdigt meningsfullt. En

person ansag att arbetet inte ar sarskilt meningsfullt for denne (se figur 15).

39



Vastaukset ovat skaalalla 1 = 5. (1 = ei ollenkaan (vahva ei),
5 = erittdin hyvin (vahva kylla))
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B Kuinka hyvin koet, etté yritys tarjoaa palveluja fyysisissa ja mielenterveyteen liittyvissa ongelmissa?
B Pyrkiiko yritys edistdamaan sinun tyon ja arkielaman tasapainoa?

Koetko tyosi merkitykselliseksi?

Figur 15 Kartlaggning 6ver tjanster for fysiska och psykiska problem, work-life balans och meningsfullt arbete

| figur 16 och 17 kan man se respondenternas asikter gallande anstélldas franvaro inom
foretaget. Figur 16 bestar av resultatet géllande anstalldas franvaro fran en arbetsgivares
perspektiv och stalldes endast till gruppledarna och ledningen, medan figur 17 bestar av
den individuella asikten gallande sin egen franvaro inom foretaget och som stélldes till
samtliga respondenter. Asikterna varierade ganska mycket gallande hur ofta grupple-
darna och ledningen ansdg att anstallda &r franvarande. Ett medelvéarde pa 3,5 och en
standardavvikelse pa 1,17 tyder pa att det finns forbattringsmaéjligheter pa denna punkt
och att medelvérdet med andra ord lutar mer mot ”vildigt ofta” snarare &n “valdigt sall-
an”. Den individuella asikten gav dock ett mycket béttre resultat. Medelvérdet dar var
1,66 och standardavvikelsen 0,87. Ett Iagt resultat indikerar har att respondenterna indi-
viduellt anser att de valdigt sallan ar franvarande. Den stora skillnaden mellan dessa re-

sultat kommer att diskuteras i punkt 5.4.

Onko tydntekijoilla usein sairaslomaa tai poissaoloja?
Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = hyvin harvoin,
5 = hyvin usein)

3 4

5

o N B~ O

Figur 16 Anstalldas franvaro ur gruppledarnas och ledningens synvinkel
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Kuinka usein siita [dhtien kun aloitit NSC:lI§, sinulla on ollut
sairaslomaa tai poissaoloja?
Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = hyvin harvoin, 5 = hyvin
usein)
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: H B
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Figur 17 Anstéalldas franvaro ur en personlig synvinkel

| de tva foljande fragorna har alla respondenter fatt svara pa till vilken grad de haller
med foljande pastaenden; FOretaget borde forbattra hanteringen av anstalldas fysiska
och psykiska problem’, samt 'Féretaget borde forbdttra hantering av franvaro’. Resul-
tatet for hanteringen av fysiska och psykiska problem har ett medelvarde pa 2,71 vilket
tyder pa att storsta delen av respondenterna inte riktigt haller med om att hanteringen av
dessa problem borde forbattras. Daremot ar standardavvikelsen for den fragan aven 1,13
vilket tyder pa en liten spridning mellan asikterna. Huruvida foretaget borde forbattra
hanteringen av franvaro har ett ganska lika resultat med ett motsvarande medelvarde pa
2,52 och en standardavvikelse pa 1,09 (se figur 18). Det senare namnda resultatet ar
ganska intressant eftersom de tidigare resultaten for fragorna angaende franvaro pape-

kade att en stor andel av respondenterna anser att anstéllda ar franvarande rtt ofta.

Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = tdysin eri mieltd, 5 =
tdysin samaa mielta)
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H Yrityksen pitdisi parantaa tyontekijoiden fyysisten ja psyykkisten ongelmien hallintaa

20

15

B Yrityksen pitdisi pyrkia hallitsemaan poissaoloja paremmin

Figur 18 Respondenternas asikter om pastaenden gallande hantering av fysiska och psykiska problem samt franvaro
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| slutet av denna fragegrupp stalldes en 6ppen fraga géllande om det finns nagot som
foretaget skulle kunna gora for att forbattra anstélldas valmaende. Som svar pa denna
fraga fanns t.ex. att de interna tavlingarna ar viktiga och manga poéngterar aven ut att
speciellt nya forsaljare borde fa en battre inkorning genom skolningar. Som konkreta
forslag for att forbattra anstalldas valmaende namndes bland annat motions-tjanster och
att man skulle géra mera tillsammans utanfor arbetstider (som exempel gavs t.ex. att
delta i Helsinki City Maraton). En respondent svarade dven att man borde skapa tydli-
gare instruktioner for beteende och regler; 'Vi skulle t.ex. kunna skicka ut e-post anga-
ende foretagshalsovarden och foretagets lagesrapport dven till anstallda som jobbat en
langre tid i foretaget som paminnelse och inte endast till nya, speciellt géllande férand-
ringar.’ Eftersom foretaget gor mycket D2D forséljning, kom det dven ett forbattrings-
forslag gallande arbetskladerna sa som att de anstéllda t.ex. kunde fa handskar som gar
att anvanda pa pekskarmar eller en pekskarms penna for att underlatta arbetet under
kalla arstider eller regn.

Positivt var dven att sammanlagt 75 % av forsaljarna och gruppledarna ansag att de val-
digt starkt anser sig vara en del av foretaget. 15,38 % ansag att de till en del anser sig

vara en del av foretaget.

4.6 FOretagets beldningssystem

Kartlaggningen av foretagets beloningssystem bestod sammanlagt av fyra fragor. Den
forsta fragan behandlade vilka olika bel6ningar och bonusar foretaget anvéander och
stravar till att kartldgga hur vél de anstallda &r medvetna dver vilka olika beléningar och
bonusar foretaget erbjuder. Resultatet av denna finns bifogat till arbetet och kommer att
diskuteras kort i punkt 5.5 (se bilaga 3).

| figur 19 finns resultatet fran fraga tva och tre som stalldes till forséljarna och grupple-
darna. Dessa fragor behandlade hur val de beloningar och bonusar som foretaget erbju-
der forbattrar relationerna mellan foretaget och de anstallda, samt hur de okar den an-
stalldas motivation och engagemang till foretaget. Asikterna géllande forbattrandet av
arbetsrelationen var relativt ensidiga och med ett medelvérde pa 4,11 tyder detta pa att
det finns ett samband mellan foretagets beldningsstrategi och arbetsrelationerna inom
foretaget. Om det inte skulle finnas ett samband mellan dessa skulle medeltalet vara be-
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tydligt lagre. Resultatet for huruvida dessa beloningar och bonusar dkar motivationen
och engagemanget till foretaget var ocksa bra med ett medelvarde pa 4,26.

Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ollenkaan (vahva
ei), 5 = erittdin hyvin (vahva kyll3))
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B Koetko, ettd yrityksen tarjoamat palkitsemiset parantavat suhdetta yrityksen
ja tyontekijan valilla?
W Koetko, ettd yrityksen tarjoamat palkitsemiset lisddvat sinun motivaatiotasi ja
yritykseen sitoutumista?

(€]

Figur 19 Foretagets beloningar och bonusars forhallande till arbetsrelationer och motivation

Den sista fragan stalldes till alla respondenter och behandlade huruvida foretagets belo-
ningsstrategi gor foretaget till en attraktiv arbetsplats. Sammanlagt 65,38 % svarade 4
eller 5 vilket motsvarar valdigt mycket. Medelvardet for resultatet ar 3,9 och resultatet
har en standardavvikelse pa 1,01. Det finns sa att saga en liten spridning i resultatet vil-
ket drar ner medelvérdet trots att 65 % anser att det finns ett starkt samband mellan be-

I6ningsstrategin och foretagets attraktivitet som arbetsplats (se figur 20).

Koetko, etta palkitsemisstrategia tekee yrityksesta
houkuttelevan tyopaikan?
Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ollenkaan (vahva
ei), 5 = erittain hyvin (vahva kyll3d))
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Figur 20 Foretagets belningsstrategis forhallande till en attraktiv arbetsplats
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4.7 FOretagets prestationshantering

| fragegruppen angaende prestationshantering fanns det sammanlagt 11 fragor. En av
fragorna kommer inte att presenteras eftersom den inte ar relevant till forskningsfra-
gorna. Resultatet av den irrelevanta fragan finns tillagt i arbetet som en bilaga (se bilaga
4) | figur 21 nedan finns resultatet for fem fragor som var riktade till alla respondenter.
Dessa fragor besvarades enligt ’ja’, 'nej’ eller ’jag kan inte sdga’. Fragorna behandlade
olika satt pa vilka foretaget foljer med, hanterar och bedomer foretagets och anstélldas
prestationer och utveckling, saval individuellt som i team. Overlag svarade en stark ma-
joritet av respondenterna ’ja’ pa samtliga fragor. Resultatet for dessa diskuteras vidare i
punkt 5.6.

Seuraako ja hallitseeko yritys ymparivuotista
suorittamista?

Koetko, etta tyontekijoiden suoriutumista arvioidaan
tarpeeksi?

Koetko, etta yritys seuraa, kuinka tyontekijat
suoriutuvat?

Yritys arvioi jatkuvasti sen suorituskykya?

Seuraako yritys tyontekijoidensa kehittymisté ja
suorittamista jatkuvasti (Performance Management
Cycle)?

Jiil

o

10 20 30 40 50 60

En osaasanoa MEi HKylla

Figur 21 Resultat for fragor relaterade till prestationshantering som ar besvarade av alla respondenter
En av fragorna i fragegruppen prestationshantering stalldes endast till forsaljarna och
ledningen. Resultatet for fragan 'Anser du att foretaget stiller upp individuella mdl for
de anstéllda?’ kan ses i figur 22. Majoriteten av respondenterna ansag att foretaget gor
detta. Fyra respondenter ansag att man inte gor detta och atta personer kunde inte svara

pa frdgan och valde dirfor alternativet ’jag kan inte sdga’.

o
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Koetko, etta yritys asettaa yksilolliset tavoitteet
tyontekijoille?
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Kylla Ei En osaa sanoa

Figur 22 Resultat for fraga relevant till prestationshantering som &r besvarad av forsaljarna och ledningen

| de tva féljande fragorna har gruppledarna fatt svara pa om foretaget skapar Gverens-
kommelser gallande allmanna mal under arbetsforhallandet samt individuella mal med
de anstéllda. Majoriteten ansag att foretaget staller upp individuella mal for de anstallda,
men att dverenskommelser gallande allmanna mal under arbetsforhallandet inte ar nagot
foretaget gor. Markbart att peka ut ar dven att tva respektive en person pa bada fragorna
kénde att de inte kan svara pa fragorna (se figur 23). Detta kan bero pa otillracklig kun-

skap gallande amnet eller att de inte forstatt fragorna.

Kylla Ei En osaa sanoa

B Luoko yritys sopimuksia yleistavoitteista tydsuhteen aikana?

W Sopiiko yritys yksilllisistd tavoitteista tyontekijoiden kanssa?

Figur 23 Resultat for fragor relevanta till prestationshantering som ar besvarade av gruppledarna
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Ledningen stalldes dven en fraga gallande om foretaget utvarderar de anstalldas prestat-
ioner. Ledningen var enade om att foretaget gor detta och resultatet visar darav att samt-

liga svarade ’ja’ pa denna fraga (se figur 24).

Arvioiko yritys henkil6ston suorittamista?

Kylla Ei En osaa sanoa

Figur 24 Resultat for fraga relevant till prestationshantering som ar besvarad av ledningen

4.8 Larande och utvecklande inom foretaget

Den sista fragegruppen i undersokningen bestod av sammanlagt fyra fragor gallande
larande och utvecklande i foretaget. Den forsta fragan stalldes endast till gruppledarna
och ledningen och behandlade till vilken grad de anser att foretaget lar och utvecklar
sina anstallda, for att sakerstdlla att de har en tillrackligt kompetent och engagerad ar-
betskraft for att kunna vara konkurrenskraftig. Ett hogt medelvarde pa 4,33 och en stan-
dardavvikelse pa 0,49 tyder pa att samtliga respondenter anser att foretaget gor detta
mycket bra (se figur 25).

Koetko, etta yritys opettaa ja kehittaa tyontekijoitaan varmistaakseen,

ettd silla on osaava ja sitoutunut tydvoima ollakseen kilpailukykyinen?

Vastaukset ovat skaalalla 1 — 5. (1 = ei ollenkaan (vahva ei), 5 = erittdin
hyvin (vahva kylla))
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Figur 25 Foretagets larande och utveckling for en starkare konkurrenskraft
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| figur 26 finns resultatet for en liknande fraga, men som stélldes till forséljarna och
gruppledarna. | denna fraga fick de bedéma till vilken grad de anser att den skolning
och utveckling foretaget erbjuder motsvarar de vérderingar, kvalifikationer och fardig-
heter som kravs for att utféra sina arbetsuppgifter. Resultatet héar ar valdigt nara resulta-
tet i figur 25. Den stora skillnaden finns i antalet respondenter som fatt svara pa denna
fraga. Medelvardet for resultatet i figur 26 ar 4,19 och indikerar att majoriteten av de
anstallda anser att de far den skolning och utveckling de behéver for att kunna utféra
sina arbetsuppgifter.

Koetko, etta yrityksen tarjoama koulutus, oppiminen ja

kehittdminen vastaavat niita arvoja, patevyyksia ja taitoja,
mita tarvitaan vaadittujen tyotehtavien hoitamiseen?

Vastaukset ovat skaalalla 1 - 5. (1 = ei ollenkaan (vahva
ei), 5 = erittdin hyvin (vah
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Figur 26 Forhallandet mellan den skolning och utveckling anstéllda far och de krav som kravs for att utféra sina
arbetsuppagifter

Samtliga respondenter fick svara pa fragan om foretaget har ett s kallat larande gap, det
vill saga, finns det nagot inom foretaget som foretaget behover gora eller utveckla for
att kunna komma dit foretaget vill vara. Majoriteten av respondenterna ansag att det inte
finns nagot sa kallat larande gap. 29 % ansag dock att de inte kan séga om det finns ett
larande gap och 6 % ansag att det finns ett larande gap inom foretaget (se figur 27). Vad
detta larande gap berdr forekommer dock inte frdn denna undersokning. En fortsatt
fraga gallande vad det finns for larande gap inom foretaget kunde ha gett intressant in-
formation samt vardefulla forbattringsforslag till bade foretaget och denna undersok-

ning.
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Onko yrityksella niin sanottu oppimisvaje?

m Kylld mEi En osaa sanoa

Figur 27 Asikter ang&ende foretagets larande gap

Den sista fragan i fragegruppen var en éppen fraga for forsaljarna och gruppledarna dar
de fick besvara hur de anser att utvecklingsdiskussionerna hjélper dem i sitt arbete. Har
foljer nagra exempel pa respondenternas svar; 'De hjilper mig att vilja ritt utveckl-
ingsomrdden och att forstd bdttre vad jag sysslar med’, 'De hjdlper mig att se problem
som jag inte sjdlv kanske ser’ De ger mig motivation och gor att man ndsta gang lyck-
as gora bdttre ifran sig’, 'De ger en storre bild 6ver vart vi dr pd vdg, ger mig motivat-
ion och hjdlper mig att hitta egna utvecklingsomrdaden’. En del av respondenterna sva-

rade att de inte annu haft nagra utvecklingsdiskussioner.

Slutligen kunde samtliga respondenter vélja om de annu vill tillagga nagot. En person
valde att tillagga nagot till undersokningen. Denna kommentar kommer att diskuteras i
punkt 5.8.

5 DISKUSSION

| detta kapitel kommer resultatet fran undersokningen att diskuteras och jamforas med
teoriavsnittet. Diskussionen kommer kort att behandla alla fragegrupper och kommen-
tera specifikt fragor som hade ett intressant resultat och vad vissa resultat kan bero pa.
Detta kapitel & uppbyggt pa samma satt som foregaende kapitel for att latt klargora vil-
ken fragegrupp som diskuteras.
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5.1 Foretagets HR-strategi

Eftersom ledningens svar géllande hurdan HR-strategi foretaget anvéander sig av &r
starkt riktat endast mot rekryteringsfaktorer, ar det saledes inte méjligt att dra nagon
slutsats 6ver hurdan HR-strategi foretaget anvander sig av baserat pa detta resultat jam-
fort med de strategier som diskuterats i teoriavsnittet. Tillsammans med resultatet fran
undersokningen och mina egna kunskaper av foretaget och dess strategi kan det daremot
konstateras att foretaget har en ganska stark resursbaserad HR-strategi. Detta kan base-
ras pa att foretaget starkt fokuserar pa dess arbetskraft och hur de skall utveckla denna
for att bli konkurrenskraftiga. Som namndes i teoriavsnittet erhalls en konkurrensfordel
om ett foretag kan skaffa och utveckla méanskliga resurser som mojliggér snabbare in-
larning och tillampar sitt larande mer effektivt &n sina konkurrenter. Detta ar precis vad
foretaget fokuserar pa och marks dven i det faktum att manga av foretagets anstallda
tidigare arbetat for foretagets konkurrenter. Nordic Sales Crew har valt att fokusera
mycket pa anstélldas utbildning inom foretaget och varfor foretaget ar framgangsrikt
beror just pa att de lyckats skapa detta 0kade véarde som de anstallda behdver for att

kunna klara av att utfora sina arbetsuppgifter.

5.2 Foretagets rekryteringsprocess

Resultatet angaende rekryteringsprocessens effektivitet visade i punkt 4.3 att det finns
utrymme for forbattring, men en stor del av respondenterna var anda enade om att effek-
tiviteten ar ratt sa bra. Baserat pa den egna kunskapen om foretaget kan det d&nda konsta-
teras att rekryteringsprocessens effektivitet ar nagot som foretaget &nnu maste arbeta
mycket med. Resultatet &r dven en aning missvisande eftersom mycket har hant inom
organisationen sedan denna undersokning utférdes. Vid tidpunkten for undersékningen
var flodet av ansokningar ganska litet och jamnt, medan foretaget for nagra veckor se-
dan pabdrjade en stor rekryteringskampanj och flodet av ansékningar per vecka steg
fran ca. 10 till runt 100. Eftersom foretaget nu mottar valdigt mycket ansékningar har
det uppstatt problem géllande hur man skall hantera dessa ansokningar for att effektivi-
sera hela rekryteringsprocessen. Tidigare har foretaget fokuserat pa att ringa varje anso-
kande och déarefter kartlagga huruvida personen kvalificerar till en intervju eller inte. Nu

finns inte denna mojlighet langre och foretaget maste darav utvardera dessa ansokanden
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pa ett nytt satt och eventuellt dven borja utféra gruppintervjuer. Foretaget tvingas déarav
till att noga definiera kraven pa savél kandidaten samt arbetsuppgiften, utreda hur de
skall locka till sig rétt sorts kandidater samt hur de skall véalja dessa ratta kandidater ur
mangden ansokningar. Som forbattringsforslag borde foretaget gora upp en person spe-
cifikation samt mojligtvis aven skapa en kompetensram som skulle underlatta urvals-

processen.

5.3 Foretagets flexibilitet

Som konstaterades i resultatredovisning anser samtliga respondenter att foretaget erbju-
der flexibilitet. Hur som helst fanns det en stor skillnad i hurdan effektivitet foretaget
erbjuder. Ett litet sdmre resultat visades for flexibla arbetsplatser och arbetsuppgifter.
For att kartlagga huruvida de anstalldas arbetsposition paverkar den flexibla arbetsplat-
sens och arbetsuppgifternas resultat har jag i bilaga 5 utfort en korrelationsanalys mellan
respondenternas arbetsposition och faktorerna flexibla arbetsplatser och flexibla arbets-
uppgifter. Bade dessa visade sig dock ha ett ratt sa daligt lineart samband vilket tyder pa
att respondenternas arbetsposition inte direkt har inverkat pa respondenternas svar gal-
lande flexibla arbetsplatser och arbetsuppgifter. Korrelationen mellan arbetsposition och
flexibla arbetsplatser fick enligt Pearsons en korrelations koefficient pa 0,489 dar korre-
lationen &r signifikant vid en niva pa 0,01 (2-tailed). Korrelationen mellan arbetsposit-
ion och flexibla arbetsuppgifter fick en korrelations koefficient pa 0,330 dar korrelat-
ionen ar signifikant vid en niva pa 0,05 (2-tailed), samt avvek med 0,023 fran 0. Vad
denna skillnad beror pa kan darfor inte konstateras vara beroende pa arbetspositionen i
foretaget och beror da hogst antagligen pa att denna flexibilitet gallande arbetsplats och
arbetsuppgifter inte riktigt existerar i foretaget pd samma satt som arbetstiderna ar flex-
ibla. Mérkbart att nd&mna &r dock att skillnaden mellan antalet respondenter for forsal-
jarna jamtemot gruppledarna ar ganska stort och kan darfor paverka resultatet for korre-

lationen mellan faktorerna.

Som forbattringsforslag till undersokningen, kunde frdgan som stélldes endast till
gruppledarna och ledningen gallande huruvida dessa flexibla arbetsmojligheter bidrar
till respondenternas egna motivations och prestationsformaga ha stéllts till samtliga re-

spondenter, och inte endast till gruppledarna och ledningen.
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5.4 FoOretagets valmaende

Att kartlagga vad den stora skillnaden mellan svaren i figur 16 och 17 beror pa ar svart.
Sjalvklart ser arbetsgivarna alltid franvaro som en viktig aspekt eftersom anstélldas
franvaro ar kostsamt och paverkar den dagliga verksamheten inom foretaget. Kan det
helt enkelt pa grund av detta vara att skillnaden mellan dessa faktorer beror pa att man
ser valdigt olika pa franvaro beroende pad om man ar en arbetsgivare eller arbetstagare?
Det vill séga, kan skillnaden i resultatet bero pa att den individuella anstéllda inte anser
att de t.ex. 2 ggr han eller hon har varit franvarande ar nagot att bekymra sig éver me-
dan detta fran arbetsgivarnas perspektiv ar nagot som paverkar verksamheten avsevart?
Anstalldas sjukfall ar faktorer som ofta ar valdigt svara att hantera samt inte direkt gar
att paverka, medan mina egna kunskaper gallande foretaget kan beratta att foretaget gor
mycket arbete framfor det att anstallda skall trivas pa arbetet. Om en anstalld har valt att
sdga upp sag fran Nordic Sales Crew har trivsamheten pa foretaget valdigt sallan varit

orsaken till detta.

Gallande tjansterna for fysiska och psykiska problem har man dven internt i foretaget
konstaterat att dessa borde forbattras. Detta kunde forbattras genom att t.ex. skapa klara
riktlinjer over hur cheferna skall ga till vaga da nagon drabbas av en fysisk eller psykisk
ohdlsa och hur man forebygger dessa. Foretaget kunde dven utbilda sina anstallda i ar-

betsmiljo och sakerhet samt forsakra en bra balans mellan arbete och fritid.

5.5 Foretagets beloningssystem

De finansiella bel6ningarna inom foretaget star till storsta del av provision vilket kan
avlasas ur bilaga 3. Manga har aven fyllt i att de har en grundlon, vilket baserar sig pa
att alla forséljare har en garantilon ifall deras provision for I6neperioden inte &r tillrack-
ligt hog. Gruppledarna far ocksa en grundlén utéver garantilonen for det extra jobb de
gor som gruppledare. Det som kan konstateras baserat pa resultatet i bilaga 3 &r att fore-
taget starkt fokuserar pa de interna och icke-finansiella beléningarna, specifikt pa flexi-
bilitet, arbetsplatsinlarning och utveckling, skolning samt att lyssna pa sina anstéllda.
Idén med denna fraga var att anstéllda skulle kryssa i alla alternativ som de anser att f6-
retaget erbjuder. De ovannamnda faktorerna ar faktorer som alla fatt 40 eller mer roster.

Det som dr intressant dr att véldigt fa (endast 11 personer) har ansett att de har “6vriga
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bonusar (bil, telefon, lunchkuponger etc.)” d&ven om sd gott som samtliga anstéllda har
individuella surfplattor, samt att alla gruppledare har rattighet till att fa lunchkuponger.
Som forbattringsforslag till foretaget kunde de i framtiden forsékra sig om att alla an-
stéllda & medvetna om sina rattigheter gallande beloningar och bonusar samt gora det

annu tydligare gallande hurdana beldningar och bonusar féretaget erbjuder.

5.6 Foretagets prestationshantering

Overlag fick alla fragor i denna fragegrupp ett valdigt bra resultat och visade att foreta-
get mer eller mindre utfor prestationshanteringar pa manga faktorer och ur olika syn-
vinklar. Ett ndgot mindre bra resultat fanns gallande huruvida foretaget foljer och hante-
rar prestationerna aret om och huruvida respondenterna anser att de anstalldas prestat-
ioner utvarderas tillrackligt. En del respondenter har pa dessa fragor svarat att de inte
kan saga, men vad detta beror pa forekommer inte. En mojlighet ar att dessa responden-
ter inte har tillrackligt med information eller tillracklig kunskap for att kunna svara pa
dessa fragor. Om resultatet for denna fragegrupp ar beroende pa hur lange respondenten
har arbetat i foretaget har testats i bilaga 6. Aven om det i bilaga 6 finns s gott som hela
fragegruppen, kommer denna diskussion att fokusera pa de tva ovanstaende fragorna
eftersom de hade ett mer avvikande resultat. Ur tabellen i bilaga 6 kan avldsas att korre-
lationen mellan arbetslangd och prestationshantering aret om har en korrelationskoeffi-
cient pa -0,225 och avviker sig fran 0 med 0,109. Liknande ar korrelationskoefficienten
for arbetslangd och tillracklig utvardering av anstélldas prestationer -0,154 och avviker
sig fran 0 med 0,277. Med andra ord har de anstélldas arbetslangd inte haft en inverkan
pa resultatet for dessa fragor. De har s att siga ett daligt lineart samband. Ett medel-
mattligt lineart samband kan daremot hittas mellan arbetslangd och huruvida foretaget
skapar Gverenskommelser gallande allmanna mal under tiden for arbetsférhallandet.
Denna fraga stalldes endast till gruppledarna och har en korrelationskoefficient pa -
0,642 och avviker sig fran 0 med 0,120. Som forbattringsforslag skulle foretaget kunna
fokusera pa att tydligt folja t.ex. en Performance Management Cycle savél fran ett hel-
hetsméssigt perspektiv men dven individuellt med de anstallda for att sakerstélla att alla
anstallda kanner att de kontinuerligt far den feedback och styrning de behover for att

lyckas i sitt arbete.
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5.7 Larande och utvecklande i foretaget

Som konstaterades i punkt 4.8 férekommer det inte ur undersdkningen vad foretagets
larande gap beror pa eller berér. Som forbattringsforslag till undersékningen skulle det
ha varit bra att ha en féljdfraga gallande larande gapet. | fragan angaende om det finns
nagot som kan forbattra de anstalldas valmaende kom det dven upp svar som inte direkt
ar relevanta for valmaende men som passar bra att namna under denna punkt. Manga
respondenter papekade att nya anstéillda borde skolas battre samt att mer utbildningar
inom forsaljning och mer varierande utbildningar vore bra. Genom att forbattra dessa
omraden skulle foretaget hogst antagligen eliminera en del av det larande gapet som for-
tillfallet existerar. Som konstaterades och diskuterades i punkt 5.1 fokuserar foretaget
mycket pa att utbilda sina anstéllda for att skapa en sa kallad konkurrenskraftig fordel.
Detta pastaende starkes dven mycket av resultatet for fragegruppen larande och utveck-
lande. Foretaget har en valdigt larande och utvecklande-baserad arbetsmiljé och strategi
dar de anstallda far vara med och paverka. Aven gruppledarna far ett stort ansvar gal-

lande skolningen av sina team sa vl pa kontoret som ute i faltet.

5.8 Ovriga kommentarer

Som nédmndes i slutet av punkt 4.7 valde en person att tillagga en kommentar som foku-
serar mycket pa vad foretaget borde forbattra. ”Nyckeln till foretagets framtid ar syste-
matiseringen av information. Foretagets affarsmetoder, visioner och missioner borde
vara tydliga for alla. Utbildningsmaterialet borde finnas tillgangligt allt fran Vd:n till
forsaljaren och dessutom borde vi skapa tydligare arbetskriterier och vad som hander
om dessa inte uppnas. Jag tror att vi borde betala béttre ersattning at vara forsaljare sa
att vi saledes kan krava mer av dessa, samt att det skulle skapa en mer hallbar grund
for verksamheten. Det garantisystem vi har for tillfallet &r inte s motiverande for for-
saljarna och gynnar i princip endast foretaget. Med andra ord &r var vision dar perso-
nalens valfard, intressen och kompetensutveckling ligger i centrum inte i linje med var
beloningsmodell. Jag ser att vi borde utveckla en tydlig grundlén pa vilken vi bygger en
kommissionsstruktur som inte behdver vara sa stor som idag.” Kommentaren fokuserar
mer eller mindre pa alla omraden som diskuterats i detta arbete och visar att det finns

omraden som borde forbattras rent strategiskt sett &ven om resultat fran undersékningen
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i sig var positivt i sa gott som alla fall. Respondentens kommentar och férbattringsidéer
kommer vidare att diskuteras med foretagets ledning.

6 SLUTSATSER

Syftet med denna studie har varit att kartlagga hur val foretaget i fraga anvander sig av
de olika HR-faktorerna som diskuterats i detta arbete samt kartldgga eventuella forbatt-
ringsomraden gallande nagon av dessa faktorer. Med hjalp av en grundlig teoridverblick
samt en bred enkétundersokning som utférdes bland Nordic Sales Crews anstéllda, har
jag kunnat besvara svar mina forskningsfragor samt kunnat kartlagga foretagets an-
vandning av HR-faktorer. I teoridelen har jag diskuterat nagra olika strategiska tillvaga-
gangssétt, samt betydelsen och anvandningen av HR-faktorerna; rekryterings- och ur-
valsprocesser, flexibilitet och valmaende, prestationshantering, samt larande och ut-

vecklande.

Studien indikerar att foretaget till en stor del anvénder sig av en resurshaserad HR-
strategi dar man starkt fokuserar pa foretagets anstallda med mal att skapa en konkur-
rensfordel. Studien indikerar dven att omraden dar foretaget &nnu bor gora forbattringar
ar inom effektiviseringen av rekryteringsprocessen samt faktorer som framjar anstélldas
valmaende. Flexibilitet inom var den anstallda kan utfora sina arbetsuppgifter samt véax-
lande mellan olika arbetsuppgifter ar fragor som foretaget bor diskutera internt.
Huruvida dessa faktorer t.ex. paverkar de anstalldas motivation eller trivsel framkom-

mer dock inte ur studien och kan darfor inte tas stéllning till.

Overlag var undersokningens resultat positivt och indikerar pd méanga sitt att foretagets
investeringar pa HR-faktorer har en betydelsefull inverkan pa resultatet och prestations-
formagan. Undersokningen bestod sammanlagt av 26 frgor dar respondenterna pa en
skala fran 1 till 5 skulle besvara till vilken grad de anser att ett pastdende stammer.
Dessa resultat visade att sammanlagt 16 av dessa fragor fick ett medelvarde pa 4 eller
hogre vilket ar valdigt bra. Sex fragor hade ett medelvarde mellan 3 och 4 vilket tyder
pa att det finns rum for utvecklingsmojligheter, medan fyra fragor hade ett medelvérde
under 3. En av dessa fyra fragor hade dock en omsvangd skala, det vill siga att ett lagt
medelvarde indikerade ett bra resultat, medan tva av fragorna inte gar att ta stallning till
eftersom de angick huruvida respondenterna anser att faktorerna i fragan borde forbatt-
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ras. Baserat pa detta resultat som kan beskrivas i siffror, kan jag dra slutsatsen att de an-
stallda vid Nordic Sales Crew anser att foretagets anvandning av HR-faktorer fungerar
och tillfredsstaller foretagets anstallda, samt svarar pa fragestéallningen hur vél arbets-
platsen anvander sig av HR-faktorerna som behandlats i detta arbete. Det vill séga, fore-

tagets anvandning av HR-faktorer &r valdigt bra.

Eftersom foretagets framgang beror pa hur vél de anstéllda presterar, kan jag dven dra
slutsatsen att foretagets investeringar i HR har en betydelsefull inverkan pa foretagets
framgang eftersom foretaget inte skulle vara lika framgangsrikt om dessa faktorer inte
skulle méte de anstalldas behov (t.ex. gallande larande och utvecklande eller belénings-
strategin). Det finns med andra ord ett samband mellan foretagets HR-faktorer och dkat
varde eftersom foretagets framgang ar prestationsbaserat. Studien forklarar dock inte
hur stort detta samband &r eller hur sambandet fungerar, men baserat pa studiens resultat
samt egna kunskaper om foretaget, kan jag baserat pa prestationsformagan anda dra
slutsatsen att det finns ett samband mellan foretagets HR-faktorer och prestationer.

Trots att foretaget ar valdigt ungt har Nordic Sales Crew lyckats tackla manga stora ut-
maningar nar det galler HR, speciellt med tanke pa dess tillvéaxtfart. Dock finns det all-
tid rum for utveckling och som forbattringsforslag ndmndes t.ex. att motionstjanster
skulle framja anstalldas valmaende samt att manga anstéllda énskar gora mer saker till-
sammans, utanfor arbetstiderna. Huruvida de anstéllda anser att HR-faktorerna &r var-
deskapande kunde dock inte avlasas ur resultatet och jag kan darfor inte ta nagon stall-
ning i om detta stammer. Som konstaterades tidigare i detta kapitel kan jag baserat pa
teori, kunskap om foretaget och resultatet dock anda dra den slutsatsen att HR-

faktorerna i foretaget ar vardeskapande.

Jag anser att resultatet fran min undersokning har svarat pa mina forskningsfragor samt
stoder den teori som har behandlats i arbetet och darmed uppnatt mitt syfte med studien.
Studien har &ven lyckats kartlagga foretagets anvéndning av HR-faktorer samt lokali-
serat forbattringsomraden. For att kunna besvara forskningsfragan huruvida de anstallda
anser att HR-faktorerna ar vardeskapande for foretaget, skulle dock kréva en annorlunda
frageuppstallning dar man konkret skulle kunna mata resultatet och darefter forkasta

pastaendet eller inte.
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Detta examensarbete har varit tidskravande men valdigt givande, framst med tanke pa
den kunskap jag fatt inom dmnet, men positivt ar att jag dven kunnat anvanda denna
kunskap for att stoda utvecklingen av foretagets HR-strategi och faktorer. Det har varit
intressant att se hur foretaget har utvecklats under det gangna aret och hur val de har
lyckats tillampa olika HR-faktorer trots att de inte riktigt haft nagon konkret kunskap
om dessa. Studiens resultat samt forbattringsforslag kommer vidare att formedlas till

foretagets ledning.

56



REFERENSER

Abang, Ekhsan & Abang, Othman. 2009, Recruitment Selection and Training
Development Practices: Value-Added Contribution towards Organisational
Effectiveness. Universitatii Bucuresti. Analele. Seria Stiinte Economice si
Administrative, Vol. 3, s. 73-100. Tillganglig: ABI/INFORM Global. Hdmtad:
6.10.2017.

Adielsson, Peter & Sjostrom, Johan. 2013, HR-funktionens strategiska roll: En kvalita-
tiv studie i uppfattningen om HR-funktionens vardeskapande. Digitala
Vetenskapliga Arkivet. Tillganglig: http://www.diva-
portal.org/smash/record.jsf?aq2=%5B%5B%5D%5D &af=%5B%5D&searchTy
pe=SIMPLE&query=Employer+branding&language=sv&pid=diva2%3A66131
6&2a0=%5B%5B%5D%5D &sf=all &agqe=%5B%5D&sortOrder=author_sort_asc
&onlyFull Text=false&noOfRows=50&dspwid=-5299&dswid=4
Hamtad: 6.10.2017.

Armstrong, Michael. 1999, A handbook of Human Resource Management Practice. 7

uppl., London: Kogan Page, 922 s.

Armstrong, Michael. 2006, A handbook of Human Resource Management Practice. 10

uppl., London and Philadelphia: Kogan Page, 982 s.

Armstrong, Michael. 2009, A handbook of Human Resource Management Practice. 11

uppl., London: Kogan Page, 1062 s.

Armstrong, Michael. 2014, A handbook of Human Resource Management Practice. 13

uppl., London: Kogan Page, 880 s.

Bersin, Josh, Pelster, Bill, Schwartz, Jeff & van der Vyver, Bernard. 2017, Global
Human  Capital Trends 2017. Deloitte, s. 2-14  Tillganglig:
https://www2.deloitte.com/au/en/pages/human-capital/articles/global-human-
capital-trends-2017.html# Hamtad: 11.4.2018

57



Billhult, Annika & Gunnarsson, Ronny. 2016, Enkaéter. I: M. Henricson, red.
Vetenskaplig Teori och Metod - Fran idé till examination inom omvardnad,
Studentlitteratur AB, s. 140-142.

Bjorklund, Maria & Paulsson, UIf. 2003, Seminarieboken - att skriva, presentera och

opponera. 1 uppl., Lund: Studentlitteratur, 138 s.

Bjorklund, Maria & Paulsson, UIf. 2012, Seminarieboken - Att skriva, presentera och

opponera. 2 uppl., Lund: Studentlitteratur AB, 147 s.

Bratton, John & Gold, Jeffrey. 2003, Human Resource Management - Theory and
Practice. 3 uppl., New York: Palgrave Macmillan, 540 s.

Bratton, John & Gold, Jeffrey. 2017, Human Resource Management - Theory and
Practice. 6 uppl., New York: Palgrave Macmillan, 660 s.

Bryman, Alan & Bell, Emma. 2005, Foretagsekonomiska forskningsmetoder. 1 uppl.,
Malm@: Liber AB, 621 s.

Bryman, Alan & Bell, Emma. 2011, Business Research Methods. 3 uppl., New York:
Oxford University Press, 765 s.

Burma, Zehra Alakoc. 2014, Human Resource Management and Its Importance for
Today’s Organizations. International Journal of Education and Social Science,
vol. 1 nr 2, s. 85-94. Tillganglig: http://www.ijessnet.com/wp-
content/uploads/2014/09/9.pdf H&mtad: 10.10.2017.

Dessler, Gary. 2003, Human Resource Management. 9 uppl., New Jersey: Pearson
Education Ltd, 558 s.

Dobre, Ovidiu Iliuta. 2012, The Impact of Human Resource Management on
Organizational Performance. Management Research and Practice, vol. 4 nr 4, s.
37-46. Tillganglig: ABI/INFORM Global. Hdmtad: 6.10.2017.

Foot, Margareth & Hook, Caroline. 2011, Introducing Human Resource Management. 6

uppl., England: Pearson Education Limited, 518 s.

Hall, Rachael. 2002, Context and practice of employee development. I: J. Leopold, red.

Human Resources in Organisations, Pearson Education Limited, s. 187-214.
58


http://www.ijessnet.com/wp-content/uploads/2014/09/9.pdf
http://www.ijessnet.com/wp-content/uploads/2014/09/9.pdf

Holbeche, Linda. 2014, The Future of HR. I: G. Rees & P. E. Smith, red. Strategic
Human Resource Management - An International Perspective, SAGE
Publications Ltd, s. 503-538.

Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn. 1997, Forskningsmetodik - Om kvalitativa
och kvantitativa metoder. 2 uppl., Lund: Studentlitteratur, 360 s.

Hutchinson, Sue. 2014, Flexible Working. I: G. Rees & P. E. Smith, red. Strategic
Human Resource Management - An International Perspective, SAGE
Publications Ltd, s. 183-219.

Leatherbarrow, Charles. 2014, HRM: The Added Value Debate. I: G. Rees & P. E.
Smith, red. Strategic Human Resource Management - An International
Perspective, SAGE Publications Ltd, s. 101-133.

Liao, Yao-Sheng. 2005, Business strategy and performance: the role of human resource
management control. Personnel Review, vol. 34 nr 3, s. 294-309. Tillganglig:
Emerald Hamtad: 6.10.2017.

Pisano, Paola, Rieple, Alison & Pironti, Marco. 2014, Strategic Approaches. I: G. Rees
& P. E. Smith, red. Strategic Human Resource Management - An International
Perspective, SAGE Publications Ltd, s. 30-68.

Rees, Gary & Smith, Paul E. 2014, An Introduction to the Organization, its
Environment and Human Resource Management. I: G. Rees & P. E. Smith, red.
Strategic Human Resource Management - An International Perspective, SAGE
Publications Ltd, s. 3-27.

Rees, Gary & Smith, Paul. E. 2014, Strategic Human Resource Management - An
International Perspective. 1 uppl., London, California, New Delhi, Singapore:
SAGE Publications Ltd. 556 s.

Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A. 2017, Organizational Behavior. 17 uppl.,

England: Pearson Education Limited, 739 s.

Anvand nan annan stans? Svensson, Per. 2015, Kvalitativ och kvantitativ
undersokningsmetodik, Chalmers Tekniska Hogskola AB. Tillganglig:

https://student.portal.chalmers.se/sv/chalmersstudier/programinformation/maski
59




nteknik/kandidatarbete/Documents/20150225%20Vetenskapsmetodik%20fo%C
C%88rel%202%20PS.pdf
Hamtad: 24.11.2017.

Taylor, Stephen. 2014, Recruitment and Selection. I: G. Rees & P. E. Smith, red.
Strategic Human Resource Management - An International Perspective, SAGE
Publications Ltd, s. 139-179.

White, Geoff. 2014, Reward Strategy and Managing Performance. I: G. Rees & P. E.
Smith, red. Strategic Human Resource Management - An International
Perspective, SAGE Publications Ltd, s. 226-262.

Wood, Geoffrey & Kispal-Vitai, Zsuzsanna. 2014, Strategic Human Resource
Management. I: G. Rees & P. E. Smith, red. Strategic Human Resource

Management - An International Perspective, SAGE Publications Ltd, s. 72-90.

60



BILAGOR

Bilaga 1. Enkéaten
1. TAUSTAKYSYMYKSIA

1. Sukupuoli
a. Mies
b. Nainen

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt yrityksessa?
a. Alle kuukauden
b. 1-4 kuukautta
c. 4-8 kuukautta
d. Yli 8 kuukautta

3. Taman hetkinen rooli yrityksessa

a. Myyja
b. Aluepéaalikkd/Team Leader
c. Johto

4. Tiedatko mika NSC:n visio?
a. Kylla
b. Ei

4B: Miksi ei?

c. En muista
d. Minulle ei ole kerrottu
e. Muu:

5. Kerro lyhyesti mikd NSC:n visio on

2. YRITYKSEN HR-STRATEGIAAN LIHTTYVAT KYSYMYKSET

6. Miten kuvailisit yrityksen HR-strategiaa?

7. Koetko, ettd joku muu HR-strategia sopisi paremmin yrityksellesi?
a. Kylla



b. Ei
c. Enosaa

7. B Jos vastasit kylla, niin millainen strategia ja miksi juuri se?

Vastaukset ovat skaalalla
1-5. (1 =ei ollenkaan (vah-
va ei),

5 = erittain hyvin (vahva
kyll&))

Ei ollen-
kaan

5
Erittain
hyvin

8 A. Koetko, etta valittu stra-

tegia on sopiva yritykselle?

8 B. Koetko, etta yrityksen
strategia vastaa yrityksen ta-

voitteita?

8.1. Koetko, etta yrityksen
HR-kaytannot...

8.1. A. Kehittavat tyontekijoi-

den taitoja ja asenteita

8.1. B. Edistavat positiivisia
asenteita ja lisddvat motivaa-

tiota

8.1. C. Tarjoavat tyontekijoil-
le enemman vastuuta saadak-
seen heidan potentiaalistaan

kaiken irti




3. REKRYTOINTIPROCESSI

9.
Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 5
1-5. (1 =eiollenkaan Ei ollen- Erittain
(vahva ei), 5 = erittéin hy- | kaan hyvin
vin (vahva kyll&))
Onko yrityksen siséalla mah-
dollisuus kehittaa itsedan ja
edeté uralla?
10.
Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 5
1-5. (1 =ceioletehokas,5 | Eiole te- Erittain
= erittain tehokas) hokas tehokas

Kuinka tehokkaaksi koet
yrityksen rekrytointiproces-

sin?

10 B. Miten kehittaisit sita?

4. JOUSTAVATYO

11. Tarjoaako yritys joustavuutta?
a. Kylla
b. Ei

12.




Vastaukset ovat skaalalla 1
—5. (1 =eiollenkaan (vah-
va ei), 5 = erittain hyvin

(vahva kylld))

Ei ollen-

kaan

Erittain

hyvin

12. Kuinka joustavaksi koet
seuraavat tekijat yritykses-

sasi?

12 A. Joustavat tyOajat (esi-
merkiksi miten ja milloin

tyoskentelet)

12 B. Joustavat toimipaikat
(esimerkiksi voitko tehda t0i-
t& toimistolla, kotona tai

kahvilassa)

12 C. Joustavat tydtehtavat
(esimerkiksi voit vaihtaa toi-

seen projektiin halutessasi)

12.1. Koetko, ettd joustavat
tydmahdollisuudet lisaavat
tyontekijoéiden motivaatio-

ta?

12.2. Koetko, etta joustavat
tyémahdollisuudet lisdavat
tyontekijoiden suoritusky-

kya?

12.3. Koetko, ettd joustavat

mahdollisuudet tydskennel-




14 edistavat tydmotivaa-

tiotasi ja suorituskykyasi?

5. HYVINVOINTI

13.

Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 3 4 5

1-5. (1 =-eiollenkaan ) L
) o Ei ollen- Erittéin
(vahva ei), 5 = erittain hy- ]
) kaan hyvin
vin (vahva kylld))

13 A. Kuinka hyvin koet,
etta yritys tarjoaa palveluja
fyysisissad ja mielentervey-

teen liittyvissa ongelmissa?

13 B. Pyrkiikd yritys edis-
tamé&an sinun tyon ja arki-

elamén tasapainoa?

13 C. Koetko tydsi mer-
kitykselliseksi?

Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 3 4 5

1-5. (1 = hyvin harvoin, . .
_ _ Hyvin Hyvin
5 = hyvin usein) ) )
harvoin usein

13 D. Onko tyontekijoilla
usein sairaslomaa tai pois-

saoloja?

13 E. Kuinka usein siita
lahtien kun aloitit NSC:114,




sinulla on ollut sairaslomaa

tai poissaoloja?

Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 3 4 5
1-5. (1 =taysin eri miel- o o
. ) Taysin eri Téaysin
t4, 5 = taysin samaa miel-

ta)

mielta samaa

mielta

13 F. Yrityksen pitaisi pa-
rantaa tyontekijoiden fyy-
sisten ja psyykkisten on-

gelmien hallintaa

13 G. Yrityksen pitaisi pyr-
kié hallitsemaan poissaoloja

paremmin

Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 3 4 5

1-5. (1 =-eiollenkaan ) o
) o Ei ollen- Erittain
(vahva ei), 5 = erittain hy- ]
) kaan hyvin
vin (vahva kylld))

13 H. Tunnetko olevasi osa

yritysta?

14. Onko jotain mita yritys voisi tehdd, parantaakseen tydntekijoiden hyvin-

vointia? (kouluttamiset, kilpailut, kehityskeskustelut jne.)

6. REWARD STRATEGIA

15. Mité seuraavista palkitsemisista ja bonuksista yritys tarjoaa? Valitse kaikki
vaihtoehdot, jotka pitavat paikkaansa.
1. Peruspalkka
2. Provisio



16.

22.
23.

Kateisbonus

Pitkan aikavalin kannustimet
Osakkeet

Voitonjako

Elake

Loma

Terveydenhuolto

. Muut hyddyt (auto, puhelin, lounaskupongit jne.)
. Joustavuus

. Tybpaikkaoppiminen ja kehittaminen

. Koulutus

. Suorituskyvyn seuranta ja hallinta

. Urakehitys

. Yrityksen perusarvot

. Johtajuus

. Tyontekijan kuunteleminen

. Tunnustukset

. Saavutukset

. TyOsuunnittelu ja roolikehitys (Vastuullisuus, itsendis-

tyminen, tarkoituksellinen tyd, mahdollisuus kayttaa

ja kehittaa taitojaan)
Tybelaman laatu
Tyon ja arkielaman tasapaino

vin (vahva kylla))

1-5. (1 =eiollenkaan

(vahva ei), 5 = erittéin hy-

Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 3 4

Ei ollen-

kaan

Erittain

hyvin

16 A. Koetko, etta yrityksen
tarjoamat palkitsemiset pa-
rantavat suhdetta yrityksen

ja tyontekijan valilla?

16 B. Koetko, etté yrityksen
tarjoamat palkitsemiset li-
s&avat sinun motivaatiotasi

ja yritykseen sitoutumista?




16 C. Koetko, etté palkit-
semisstrategia tekee yrityk-
sestd houkuttelevan tydpai-

kan?

7. SUORITUSJOHTAMISPROSESSI

17. Seuraako yritys tyontekijoidensa kehittymista ja suorittamista jatkuvasti
(Performance Management Cycle)?
a. Kylla
b. Ei
c. En osaa sanoa

17 A. Jos ei, niin koetko, ettd se olisi tarpeellista?

18. Yritys arvioi jatkuvasti sen suorituskykya?
a. Kylla
b. Ei
c. En osaa sanoa
19. Koetko, etta yritys seuraa kuinka tyontekijat suoriutuvat?
a. Kylla
b. Ei
c. En osaa sanoa
20. Koetko, etta yritys asettaa yksilolliset tavoitteet tyontekijoille?
a. Kylla
b. Ei
c. En osaa sanoa
21. Koetko, etta tydntekijoiden suoriutumista arvioidaan tarpeeksi?
a. Kylla
b. Ei
c. Enosaasanoa
22. Luoko yritys sopimuksia yleistavoitteista tyosuhteen aikana?
a. Kylla
b. Ei
c. Enosaasanoa
23. Sopiiko yritys yksilollisista tavoitteista tyontekijoiden kanssa?
a. Kylla
b. Ei
c. Enosaasanoa
24. Seuraako ja hallitseeko yritys ymparivuotista suorittamista?



a. Kylla
b. Ei
c. En osaasanoa
25. Arvioiko yritys henkildston suorittamista?
a. Kylla
b. Ei
c. Entiedd
26. Mita mielté olet NSC:n johtamiskulttuurista?

8. OPPIMINEN JA KEHITTAMINEN

217.
Vastaukset ovat skaalalla | 1 2 3 5
1-5. (1 =ei ollenkaan _ .
_ o Ei ollen- Erittain
(vahva ei), 5 = erittdin hy- .
kaan hyvin

vin (vahva kylla))

27 A Koetko, etta yritys
opettaa ja kehittaa tyonteki-
jOitdan varmistaakseen, etta
silla on osaava ja sitoutunut
tyévoima ollakseen kilpai-

lukykyinen?

27 B Koetko, etta yrityksen
tarjoama koulutus, oppimi-
nen ja kehittdminen vastaa-
vat niita arvoja, patevyyksia
ja taitoja, mitd tarvitaan
vaadittujen tyotehtavien

hoitamiseen?

28. Onko yrityksella niin sanottu oppimisvaje? (Mita pitaa kehittaa paastak-

seen vaaditulle tasolle?)
1. Kylla
2. Ei




3. En osaa sanoa

29. Miten koet kehityskeskusteluiden auttavan sinua ty6ssasi?

30. Onko sinulla mitdan lisattavaa?




Bilaga 2. Bakgrundsfragor icke relevanta till undersékningens
syften

Tiedatko mika on NSC:n visio?

m Kylla mEi

Miksi et tieda mika NSC:n vision on?

Muu

Minulle ei ole kerrottu -

Kerro lyhyesti mikd NSC:n visio on

Olla pohjois-euroopan johtavin myyntitoimisto vuonna 2027, sek& olla suomen paras tydnantaja.
Valloittaa pohjoismaiten markkinat!

Olla maailman paras myyntikonsepti

Olla suomen paras myyntiketju

Olla Suomen ja my6hemmin pohjoismaiden suurin ja kuumin myyntitoimisto BOOM YEAAA
Kasvaa ja kehittad brandi&, olla johtava myynnin ulkoitamis yritys vuoteen 2020 mennessa

Olla paras myyntitoimisto maailmassa!

Olla pohjoismaiden johtava kuluttajamyynti yritys.

NSC:n visio on olla suomen isoin ja paras kuluttajamyynnin edistdja. Edistya sita kautta pohjoismai-
hin.

Maailman paras myyntikonsepti

Valloittaa pohjoismaat eli olla suurin myyntifirma pohjoismaissa



Nostaa myynnin maéraa ja kehittyd myymisessa.

Saada muita yrityksia laajentamaan yritystaan ja tyontekijoiden kannalta visiona on parantaa myyn-
tiosaamista.

Visio nousta suomen isoimmaksi myynnin ulkoistamis firmaksi.

Olla suomen paras tydnantaja

Olla Suomen kovin myynti crew B2C puolella

laajentaa ja kasvattaa toimintaansa sekd saada mahdollisimman osaava ryhmaé kasaan

Tehdé laadukasta myyntiseurantan ja sen my6té kasvata pohjoismaiden johtavaksi myyntitoimistoksi
Mm. Olla Suomen Pohjois-Euroopan suurin myyntitoimisto suurinpiirtein vuoteen 2026 mennessa.
Suomen suurin myyntiyritys tulevaisuudessa

Tulla suomen parhaaksi myyntiyritykseksi

Kasvaa kuluttajamyyntiin painottuen Suomen suurimpien myyntiyritysten joukkoon

Olla pohjoismaiden johtava yritys myynnin ulkoistamisessa ja koulutuksessa.

Vuonna 2027 johtava alallaan

Olla Pohjois-Euroopan johtavin myyntitoimisto vuoteen 2027 mennessa.

NSC:n visio on tulla lahivuosien aikana Suomen johtavaksi myynnin ulkoistajaksi.

B2C

Tulla kansainvalisesti tunnetuksi pohjoismaiseksi myyntiorganisaatioksi

Visona on luoda tydymparistd, jossa on kiva olla ja jossa jokainen tydntekija voi toteuttaa tyonsé
miten itse parhaiten nédkee omalla persoonallisuudellaan. Paikka jossa halutaan kehittyd ja oppia
myynnin perusteet. NSC haluaa olla myynnin koulu, jossa opitaan laadukasta myyntia rakkaudella.
Olla pohjoismaiden suurin myyntiyritys

Olla paras tyopaikka nuorille

Skandinavian johtava myyntitoimisto vuoteen 2027 mennessa. Tarjota myynnin ulkoistusta paamie-
hille kuluttajamarkkinoilla.

Pohjoismaiden johtava myyntitoimisto 2027

Kasvaa pohjoismaiden suurimmaksi myyntikonsultointi firmaksi seka olla suomen paras tyopaikka
nuorille

Olla paras kuluttajamyyntitoimisto ever!

Olla Suomen suurin myyntifirma 2020-luvulla

NSC:n visio on kasvattaa myyntia ja lisata tyontekididen maaraa.



Bilaga 3. Kartlaggning 6ver hurdana beléningar och bonusar de

anstallda anser att foretaget erbjuder

Mita seuraavista palkitsemisista ja bonuksista yritys
tarjoaa? Valitse kaikki vaihtoehdot, jotka pitavat
paikkaansa.

Tyon ja arkieldman tasapaino

Ty6elaman laatu

TyOsuunnittelu ja roolikehitys (Vastuullisuus,...

Saavutukset

Tunnustukset

Tyontekijan kuunteleminen
Johtajuus

Yrityksen perusarvot

Urakehitys

Suorituskyvyn seuranta ja hallinta
Koulutus

Tyopaikkaoppiminen ja kehittaminen

Joustavuus

[Muut hyodyt (auto, puhelin, lounaskupongit,...

Terveydenhuolto

Loma

Eldke

Voitonjako

Osakkeet

Pitkan aikavalin kannustimet
Kateisbonus

Provisio

Peruspalkka

o
=
o
N
o
w
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B
o
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Bilaga 4. Respondenternas asikter gallande foretagets led-

ningskultur

Mita mieltd olet NSC:n johtamiskulttuurista?

mahtavaa

Hyva

Hyva tasapainoinen ja tasa arvoinen johtaminen

Toimiva, yrityksessa ei ole yksityisia johtajia vaan kaikki ovat suuri osa yritysta

Nuorekas, rento ja kuitenkin asiallinen silloin kun kuuluu. "Tosissaan muttei vakavana" Eli juuri hyva
Mielesté&ni on hyvé ettd esimiehet ovat erittdin ”ldhelld” tyontekijaa ja heitd on helppo ldhestyd
Hyvélla mallilla

Toimiva

Positiivistd ja kannustavaa, yhteishenked edistavaa.

NSC:n johtamiskulttuuri on selked, asiat toimivat ja tydntekijoitd kuunnellaan

Hyva johtamiskulttuuri
Erittdin hyvin ainakin suhteessa aiempiin tydpaikkoihin. Esimiehet ja yrityksen johto tuntuu olevan hyvin samalla tasolla
tydntekijoiden kanssa.

Hyvéa ja tasapainoista

Mielestani johtamiskulttuuri on erittdin hyva.

Todella hyvé! Positiivista palautetta tulee, vaikka on huono péiva. Tosin vélill& negatiivinen palautekin olisi ihan tarpeen!
Hemmetin kova!

Hyva

Hienoa, tydntekija l&heistd

Hyva

Rento meininki

Esimerkillisyys tarke&a

Pidén siitd, erittdin paljon, silld se on alaisille hyvin mieluinen. Kaikki otetaan firmassa huomioon.
Toimii

Asiallinen ja hyva

Erittdin tyytyvéinen johtamiskulttuurista

Todella hyva, siten ettd esimiehille pystyy helposti puhua

Johtamiskulttuuri on avoin ja osallistava

Toimii hyvin kun ei ole ns. "Hierarkiaa" ja johtavat ovat motivoivia

Se on hyva

Hyva

Mielesténi se toimii hyvin

Toimii hyvin. Ns. "johtoporrasta" arvostetaan, mutta yrityksen sisélla ei silti vallitse monarkia.
Moderni

Rento ja kannustava ote positiiviset fiilikset tulee tyypeistd ja tekemisesté.
Hyvé, mutta vield "kehitteilld". Tdmé& on hyva asia, silld kehitys tapahtuu kohti oikeaan suuntaan. Tdman perdin kannattaa
katsoa ja varmistaa, etté johtajilla on sitten oikeaa ja aitoaa tietdmysté, jota voi vélitta4 eteenpdin tyontekijoille

Toimii.

Johtamiskulttuuri on tervehenkinen

Reilu

Ihmiset kohdataan yksildiné ja keskitytddn henkiloon

Avoin ja kehittavé

Loistavaa! Esimerkilla johtaminen ja pienet hierarkia tasot motivoivat varmasti kaikkia ja tuovat hyvaé fiilista
Hyva

Nsc:n johtamiskulttuuri on hyvin erilainen kuin monissa muissa firmoissa, itse olen pitanyt siité.
Toimii hyvin

Hyvé johto joka antaa vastuuta ja valtaa.

Hyvin maanléheist4



Bilaga 5. Korrelationer mellan arbetsposition och flexibla ar-

betsplatser samt arbetsuppgifter

Korrelationer mellan arbetsposition och flexibla arbetsplatser samt arbets-

uppgifter
Taman [Joustavat toimipai- [Joustavat tyétehta-
hetkinen kat (esimerkiksi vat (esimerkiksi voit
rooli yri- voitko tehda toita vaihtaa toiseen pro-
tyksessa toimistolla, kotona jektiin halutessasi)]
tai kahvilassa)] Kuinka joustavaksi
Kuinka joustavaksi koet seuraavat teki-
koet seuraavat teki- jat yrityksessasi?
jat yrityksessasi?
Taméan hetkinen rooli yri- | Pearson 1 ,489™ ,330"
tyksessa Correlation
Sig. (2- ,000 ,023
tailed)
N 52 47 47
[Joustavat toimipaikat (esimer- Pearson 489" 1 A414™
kiksi voitko tehda toita toimis- Correlation
tolla, kotona tai kahvilassa)]
Kuinka joustavaksi koet seu- Sig. (2- 000 004
raavat tekijat yrityksessasi? tailed)
N 47 47 47
[Joustavat tydtehtavat (esimer- Pearson ,330" 414" 1
kiksi voit vaihtaa toiseen pro- Correlation
jektiin - halutessasi)] Kuinka
joustavaksi koet seuraavat te- Sig. (2- 023 ,004
kijat yrityksessasi? tailed)
N 47 47 47

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Bilaga 6. Korrelationer mellan hur lange de anstallda jobbat inom foretaget samt asikter gallande prestat-

ionshantering

Korrelationer mellan hur lange de anstallda jobbat inom féretaget samt asikter gallande prestationshantering

Kuinka kauan

Koetko, etta

yritys seuraa,

Koetko, etta

yritys asettaa

Koetko, etta

tyontekijoiden

Luoko yritys

sopimuksia

Sopiiko yritys

yksiléllisista

Seuraako ja

hallitseeko yri-

olet tydsken- Yritys arvioi kuinka tyon- yksildlliset suoriutumista = yleistavoitteista  tavoitteista  tys ymparivuo-
nellyt yrityk- jatkuvasti sen  tekijat suoriu- tavoitteet arvioidaan tydsuhteen ai-  tyontekijoiden  tista suoritta-
sessa? suorituskykya? tuvat? tyontekijoille? tarpeeksi? kana? kanssa? mista?
Kuinka kauan olet Pearson Correla- 1 ,017 A -,351" -,154 -,642 ,000 -,225
tyoskennellyt yrityk- tion
sessa? Sig. (2-tailed) ,906 ,018 277 ,120 1,000 ,109
N 52 52 52 45 52 7 7 52
Yritys arvioi jatkuvas- Pearson Correla- ,017 1 2 ,084 ,189 2 2 ,252
ti sen suorituskykya? tion
Sig. (2-tailed) ,906 ,581 ,180 ,000 ,000 ,072
N 52 52 52 45 52 7 7 52
Koetko, ettd yritys Pearson Correla- 2 2 2 a a 2 2 2
seuraa, kuinka tyon- tion
tekijat suoriutuvat? Sig. (2-tailed)
N 52 52 52 45 52 7 7 52
Koetko, etta yritys Pearson Correla- -,351" ,084 2 1 ,386™ 2 2 ,361"
asettaa  yksildlliset tion
tavoitteet tyontekijoil- Sig. (2-tailed) ,018 ,581 ,009 ,015
le? N 45 45 45 45 45 0 0 45



Koetko, etta tyonteki-
jéiden suoriutumista

arvioidaan tarpeeksi?

Luoko yritys sopi-
muksia  yleistavoit-
teista tydsuhteen ai-

kana?

Sopiiko yritys yksilol-
lisista tavoitteista
tyontekijoiden kans-

sa?

Seuraako ja hallit-
seeko yritys ympéri-
vuotista suorittamis-

ta?

Pearson Correla-
tion

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correla-
tion

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correla-
tion

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correla-
tion

Sig. (2-tailed)

N

-,154

277
52
-,642

,120

,000

1,000

-,225

,109
52

,189

,180

52

,000

,000

,252

,072
52

52

52

,386™

,009
45

,361"

,015
45

52

,000

,000

,364™

,008
52

,000

-,420

,348

-,420

,348

,000

-,420

,348

1,000™

,000

,364™

,008
52
-,420

,348

1,000™

,000

52

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Cannot be computed because at least one of the variables is constant.



