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Studien fokuserar pa vilka utmaningar svenska internationella organisationer har vid
transferering av arbetssdtt och personalpolitiska vérden. Organisationer &r allt mer
internationella idag, vilket dar mojligt tack vare dagens teknik och forbindelser. Det finns
ménga péverkansfaktorer som ligger inom och utanfor organisationers kontroll och detta far
konsekvenser for hur utfallet av transfereringen av arbetssétt och personalpolitiska vérden

blir.

Studiens teori baseras pd de svarigheter och utmaningar som kan finnas i
transfereringsprocesser inom Multi National Corporations (MNCs) och olika strategier
organisationer kan anvdnda sig av. Det dr svart att hitta arbetssdtt som passar alla inom
organisationer internationellt och det argumenteras att kulturskillnader mellan lédnder &r en av

de storsta utmaningarna for MNCs stér infor.

Syftet med studien var att undersdka vad i organisationers personalpolitik och arbetssétt som
kan transfereras internationellt. Resultatet visade att detta fenomen dr komplext och att
organisationer har svért att hantera transfereringsprocesser. Studien visar att centrala virden
inom svenska internationella organisationers personalpolitik dr medbestimmande och de
anstélldas paverkansmojlighet, vilket tycks medfora positiva effekter for organisationer

internationellt d& dessa vérden attraherar arbetskraft till organisationerna.

Nyckelord: HRM, Strategier, Transferering, och Personalpolitik



1. INLEDNING .ccuuiiiiiiennennesensnessssssesssessassssssasssnsssssssesssssssssasssssssassassssssasssasssssssessasssassasssassas 1

1.2 PROBLEMATISERING .....cuuuvvriiieeeeeeeieitirreeeeeeeeteniisrseeseseeeeeininsseseseseesemsesssssssseseessmsssssnsssesens 2

| I T 2 2 S P U U RRUUORRPT 3
1.4 FRAGESTALLNINGAR ....cuutttiiiieeeeiieieiirreeeeeeeeeeeietreeeeeseeeeeenittsseeeseseeseesetsseeeeseeeesansnsrnreeesees 3
1.5 AVGRANSNINGAR .....ccooeitttrriiieeeeeeeeeiitreeeeeeeeeeeieitrreeeeseeeeeeestsraeeseseeseesetrrreeeseeeesansrrrnreeeeees 3

2. TEORETISK REFERENSRAM .....cuuiiiiineeticccssneeccsssnseccsssssssecsssnssecssssnssssssssssssssssnsssssssns 4
2.1 STRATEGIER OCH TILLVAGAGANGSSATT ...oeiiiiiiiirieeieeeeeeeeiiirreeeeeeeeeeeeittrreeeeeeeesensnsnnneeeaees 4
2.1 ] HRM-STFALEZICY .........eoeeeeee ettt et e 4
2.2 INGEVOTEK ..o 5
2.1.3 FOTQtAGSKUITUT ...t 5
2.1.4 EMPLOYEr BrANAING .............cc.ccccoeiiiaiiiiiieiieee ettt 6

2.2 TRANSFERERING AV ARBETSSATT .. ..uutuvreeeieeeeeieiirreeeeeeeeeeeiiisrreeeeeeeeeeenisrssseseseessmssssnseseeens 6
2.2.1 Ufall GV trAnSFOIreriNg............cocuveeiiiiieeiie ettt 6
2.2.2 Paverkansfaktorer vid transferering ...............cccocoeuveeiieecieeiieee e 7

2.3 SAMMANFATTNING AV TEORL .....cceetiiutrrieeeeeeeeieiirreeeeeeeeeeenitrneeeeeeeeeesestsseseseeeeeensinsrnreeeeees 9

3. IMETOD e eiiccieeeecccsnneeeccsssnseccsssnssecsssssssecsssnssessssansessssssssssssssnsssessssssssssssnssssssssssssssssnsssesssns 10
3.1 HERMENEUTIK ...ceiiiieiieiettreeeeeeeeeeeeiitreeeeeseeeeesetsaeeseseeeeeaessssnseseseeeeesessrsssesseseesensissrnsssesees 10
3.2 KVALITATIV IMETOD ...uuuttiviiiieeeiiieciireeeeeeeeeeeeetteeeeeeeeeeeeetasaaeeeeseeeeesessseseeseeeeesnnnsrnseeeeens 11
3.3 ABDUKTION ....uvttiiieeeeiiiittereeeeeeeeeeeiiareeteeseeeeesetrraeeeseeeeeasttssaseseseeeeeserstrsseeseeeeeansisrresereeees 11
3.4 FORSKNINGSDESIGN .....uuttvrieiieeeeeiiiirrereeeeeeeeeiiitrreeeeseeeeessiissssessseesemmesssssssseseessmssssrsssseses 11
341 FQUSTUAIO. ... e 11
3.4.2 OFGANISALIONEITIA ...ttt ettt et e e e 12
B3 UPVAL ..o e 12

3.5 METOD FOR DATAINSAMLING .....cccuutririeeeeeeieiiittreeeeeeeeeeeniisreeeeeseeeessessssesesseseessnsinsrnsesesens 13
S35 T PHIMAPAAIA ...t 13

3. 5.2 INECEVIUCT ...ttt ettt 13

3.0 TEMATISK ANALYS ...ooiuttvreeeeeeeeeeeiiitreeeeeeeeeeesettreeeeseeeeeaesissseseeeseeeeesesssssseeseseesensisresereeens 14
3.7 METODDISKUSSION .....uuuttvrieiieeeeiieiiirreeeeeeeeeemiiissreeesseeeeemsiissssessseeeemmemissssssseseessmssssrsssseses 15

3. 7.0 FOUSKNINGSEIIK ...t 15
372 VALIAIIEL ... 15
3.7.3REIIADIIILEE ... 16

3.7 4 MEtOARFTIIK ... et 16

4. EMPIRISKT RESULTAT ....cetieirrneecccssneeccsssnseecssssnseccsssnssscssssssssssssnssssssssssssesssnsssssssns 17
4.1 STRATEGIER ...uuuuvvveeeeeeeeeeieiirreeeeeeeeeeeseitreeeeeseeeeeaeeissrseeeeeeeeeesesssssseeseseesensitrareeeseeeeennnnnrrees 17
4.2 PERSONALPOLITIK ......eeeeeiiuurrreeeeeeeeeeietrreeeeseeeeeaniissseseseseeesssossssssssseseessmsissssseseseesesmnsnssnes 18
4.3 TRANSFERERING AV ARBETSSATT....ccoeeutrreeeeeeeeieeiirreeeeeeeeeeesesnreeeeseeeeesnsisssseseseeeessnsnnnnes 20
4.4 PAVERKANSFAKTORER VID TRANSFERERING ......cuuuuuuuvueueeeueernseessssssesssssssssssssnnsssssseeenenane. 23

5. ANALYS AV EMPIRISKT RESULTAT .....iieirnneeeccrssaeecccssanseccsssnssecsssssssecsssnssscssses 26
5.1 STRATEGIER ...vvvviiiieeiieieitieeeeeeeeeeeeeiiareeeeeeeeeeesettaeeeeseeeeeeesisssaseraseeeeesestrsseeseeeeeensssreseeeeees 26
5.2 PERSONALPOLITIK ......uvvvreeeeeeeeeeeiinreeeeeseeeeesetrreeesseeeeeansisssssessseesensesssssssseseessmsssrnssseses 27
5.3 TRANSFERERING AV ARBETSSATT .. uuuvveiiiieeiiiiitrreeeeeeeeeeeniisreeeeeeeeeeeseissreeesseseessmsisresesesens 28
5.4 PAVERKANSFAKTORER VID TRANSFERERING ......ccoevtiiiiiiiiiiiiiiieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 28

6. DISKUSSION OCH SLUTSATS . .ctttierrnneeeccssnnseccsssnseecssssssscssssnsssesssssssssssssssssssssnsssessses 29
6.1 DISKUSSION .. .uvveiiiieeiiiiittereeeeeeeeeeeiiitrareeeeeeeeeserttaeeeeseeeeeeestssareeaeeeeeeserstrsseeseseessnsirrreeereeees 30
0.2 SLUTSATSER ..uvvvetieieeeieicttieeeeeeeeeeeeitareeeeeeeeeeeseettaeeesseeeeeassisssaseseseeeeesersrrsseeseeeeesnssrresereeees 32

7. REFERENSER ......uiiieeteccnnneececssnneeecsssssseecsssnssecsssssssessssssssessssnssssssssnssssssssssssssssnsssssssns 34

8. BILAGA 1 ..uceienicneneennennennnssessnessnsssesssesssssssssssssssssessasssssssessasssassasssssssssssessassssssasssassns 38



1. Inledning

Vi kommer i detta forsta kapitel presentera bakgrunden till uppsatsen och varfor problemet
kan anses viktigt. Ddrefter presenteras syftet som mynnar ut i de frdgestdllningar vi onskar

besvara.

Allt fler organisationer véljer att internationalisera och anledningarna till detta kan enligt
Castell (2000) vara manga. Orsakerna kan bero av nya marknader med reducerade kostnader,
snabbt vixande internationella forbindelser och mer global konkurrenskraftig arbetskraft

(Briscoe, Schuler & Tarque, 2012; Castell, 2000; Scholte, 2005).

Under det senaste arhundradet har personalfunktionen utvecklats och idag har Human
Resources Management (HRM) blivit en allt mer strategisk funktion (Granberg, 2011). Detta
har lett till att HRM manga ganger blivit en naturlig del i en organisations ledningsgrupp
(Myloni, Harzing & Mirza, 2004). Arbetet med HRM innebédr all hantering géllande
personalfrdgorna inom en organisation (Nilsson, Wallo, Rénnqvist & Davidsson, 2011). Detta
innebdr rekrytering av ny personal, ta hand om och utveckla befintlig personal i verksamheten
och hantera de medarbetare som av olika anledningar l&dmnar organisationen (Wallo et al.
2011; Granberg, 2011). Hur organisationerna handskas med personalfragor grundar sig i
personalpolitiken, det vill sdga de uttryckta virderingar, principer och dvergripande mal som

organisationen har inom HRM-omridet (Granberg, 2011).

Den svenska personalpolitiken har under lang tid praglats av den svenska modellen, utan
statligt ingripande, dir arbetstagarnas medbestimmande varit en stor del (Granberg, 2011).
Genom lagen om medbestimmande har arbetstagaren ritt att vara organiserad genom facklig
verksamhet, samt att arbetsgivaren dr skyldig att forhandla med facket nér det skall ske en
storre fordndring inom verksamheten (Glava 2011). Detta personalarbete har under lang tid
priglat den svenska arbetsmarknaden, vérlden blir dock allt mer internationell, vilket kridver
nya arbetssétt (Scholte, 2005 och Briscoe et al. 2012). I denna uppsats ar arbetssitt ett
sammanfattande begrepp bestdende av processer, metoder och tillvigagingssitt som
organisationer anvénder sig av 1 det dagliga och det strategiska arbetet. Detta kan innebéra allt
fran rekryteringsprocess till hur organisationer kommunicerar mellan huvudkontor och

dotterbolag.



International Human Resource Management (IHRM) handlar om det internationella
personalarbetet (Briscoe et al. 2012). Organisationer expanderar i en allt hogre takt mot en
internationell marknad, dér landets grinser inte lingre definierar en organisations grinser
(Ibid.). Scholte (2005) beskriver att det inte ldngre finns en virld som dr uppdelad i regioner
och lander. Geografiska avstdnd, som tidigare har begrdnsat mdjligheten till kommunikation,
har idag underldttats med hjilp av mer vilutvecklade forbindelser (Ibid.). Den tekniska
utrustning som organisationer har tillgang till, medfor att medarbetare oavsett geografiskt
avstand kan medverka simultant vid moten och ta del av information omedelbart (Briscoe et
al. 2012). Bittre infrastruktur och snabbare forbindelser gér det mdjligt for medarbetare att

enklare ta sig till olika destinationer dér organisationen finns etablerad (Castell, 2000).

1.2 Problematisering

Nér organisationer agerar pd en internationell marknad, &r frigan hur organisationen gar
tillvidga for att hantera och bevara personalpolitiken och arbetssitten. Det finns en
problematik for organisationer att bevara dessa vdrden, dd kulturskillnader kan vara stora och
innebdra hinder for organisationerna. Myloni et al. (2004) argumenterar for att landspecifika
kulturskillnader &r en utmaning for internationella organisationer. Vi identifierar &ven en
problematik i hur svenska internationella organisationer kan transferera arbetssitt och
personalpolitik mellan huvudkontor och dotterbolag. Att transferera arbetssitt innebdr att
koppla loss rutiner hos avsidndarens sammanhang och &teruppritta dessa i mottagarens
(Bjorkman & Lervik, 2007). Problematiken ser vi vidare blir ifall det ens dr 16nsamt med
transferering av huvudkontorets virden och arbetssitt. Bjorkman och Lervik (2007) beskriver
utmaningar i transfereringsprocesser och att det kan vara svart for organisationer att
transferera mellan enheterna. Organisationer som agerar pd en internationell marknad,
behover inte enbart forhalla sig till hemlandet utan dven de vérdldnder som organisationen

verkar 1 (Myloni et al. 2004).

Utmaningar som lyfts i litteraturen kring internationalisering av verksamheter, dir HRM dér ett
stort omrade, dr vilken HRM-strategi organisationer viljer. Briscoe et al. (2012) menar att
organisationer madste ta stdllning till huruvida de vill standardisera arbetssitt fran
huvudkontoret eller lata dotterbolag utforma egna arbetssdtt (Briscoe et al. 2012).
Problematiken for organisationer dr ddrmed bland annat hur vil de skall anpassa sig lokalt till
véardlandet dér de verkar. De landspecifika kulturskillnader som Myloni et al. (2004) beskriver

paverkar vilken form av HRM-strategier organisationer kan vilja att implementera.
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Organisationerna méste dven ta stillning till om de skall anvédnda sig av en centraliserad eller
decentraliserad HRM-funktion (Briscoe et al. 2012). Problematiken kan vara att forsoka hitta
en balans mellan det integrerade HRM-arbetet och det lokala ansvarstagandet, dir det finns en

mdjlighet for organisationen att anpassa sina arbetssitt (Myloni et al. 2004).

Nir ett foretag transfererar arbetssitt finns det ménga faktorer som pdverkar om processen
kommer att lyckas, bland annat virdlandets kultur, lagar, kommunikationsvidgar, samt
forhédllandet mellan dotterbolagen och huvudkontoret (Bjorkman & Lervik, 2007). Forfattarna
forklarar att foretagen inte bara kan fokusera pa en faktor i transfereringsprocessen utan maste
se pa ett ldngsiktigt plan eftersom alla faktorer samspelar med varandra. Det dr en komplex
process att transferera arbetssitt, vi stéller oss fraigan om det finns mojlighet for svenska

verksamheter att bevara arbetssétten och personalpolitiken i en internationell miljo?

1.3 Syfte

Vart syfte ér att undersoka vad i organisationers personalpolitik och arbetssétt som kan
transfereras till en internationell marknad. Vidare vill vi underséka vilka utmaningar detta

innebdr, d4 svenska organisationer internationaliserar i allt hogre utstrackning.

1.4 Fragestillningar

Med bakgrund av att det blir mer problematiskt for svenska organisationers personalpolitiska
virden och arbetssétt som skall mota andra kulturer, har vi valt att fokusera pa foljande tva
fragestéllningar:
- Vilka arbetssitt och personalpolitiska viarden kan svenska organisationer transferera
till en internationell marknad?

- Vad i de personalpolitiska védrdena och arbetssétten gor dem virda att transferera?

1.5 Avgriansningar

Vi har valt att inte lagga for stort fokus pa foretagskultur och ledarskap. Vi dr dock medvetna
om att dessa omraden dr viktiga for transferering av arbetssétt och personalpolitiska virden,

men da studien dr begrinsad gjordes dessa avgridnsningar.



2. Teoretisk referensram

[ teoriavsnittet kommer vi att presentera forskning for transferering av arbetssdtt. For att
skapa forstaelse inleds detta kapitel med presentationer av dvergripande internationella
strategier for att sedan ga over till utfall av transfereringar och faktorer som kan pdverka

transfereringsprocessen. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av teorin.

2.1 Strategier och tillvigagingss:tt

Valet av HRM-strategier for organisationer dr viktigt gdllande huruvida relationen mellan
dotterbolag och huvudkontor skall se ut. Nedan presenteras olika strategier och

tillvigagangssdtt som organisationer bor ta stdllning till.

2.1.1 HRM-strategier

Organisationer har en tuff utmaning framfor sig géllande behovet att verka dver nationella
granser under 2000-talet (Brewster, Sparrow & Harris, 2005). HRM blir en allt mer strategisk
del av verksamheter (Myloni et al, 2004). Brewster et al. (2005), beskriver att d& dagens
patryckningar genom den internationella integreringen i virdldnder och de lokala skillnader

som finns, blir en vélutvecklad HRM-strategi en konkurrensfordel for organisationerna.

Myloni et al. (2004) forklarar att Multi National Corporations (MNCs) har benigenhet for att
anvénda sig av hybrida HRM-strategier. Hybrida strategier tenderar att skapa spanningar och
motsédgelser, men det har samtidigt som syfte att maximera involverandet av strategin pé flera
nivder inom organisationen (Truss, 2008). Med detta blir HRM-strategierna mer
anpassningsbara dd organisationen kan anvénda sig av de strategier som bést ldmpar sig till
lokala forhdllanden (Myloni et al. 2004). Det finns olika HRM-strategier som MNCs kan
anvénda sig av. Den autonoma HRM-strategin innebér att dotterbolaget sjélva tar beslut inom
arbetssétten (Briscoe et al. 2012). Bjorkman och Lervik (2007) menar att med ett autonomt
dotterbolag finns det stdrre mojlighet till anpassning av arbetssitt, dd dotterbolaget &r mindre
integrerat med huvudkontoret. Tidigare studier gdllande autonoma dotterbolag visar
emellertid att sambandet mellan huvudkontor och dotterbolag inte &r helt okomplicerat

(Picard, 1977; Gates & Egelhoff, 1986).

Receptiva HRM-strategier beskrivs som strategier dir varje enskilt dotterbolag har en nira

relation till huvudkontoret (Briscoe et al. 2012). Detta innebér att organisationen har en hog



grad av integrering med en centraliserad HRM-funktion, dotterbolagen har med denna strategi
mindre frihet att anpassa arbetssitten till virdlandet dir dotterbolaget verkar (Bjorkman &
Lervik, 2007). Graden av integrering med organisationens huvudkontor, avgdr hur effektivt
organisationen kan uppfylla mal och kriterier for dotterbolaget, samt hur stor
paverkansmojlighet huvudkontoret har i dotterbolagets verksamhet (Ibid.). En Aktiv HRM-
strategi innebdr att organisationen har en hdg integrering med dotterbolaget, samtidigt som
dotterbolaget &r autonomt med storre lokalt ansvarstagande och mdjlighet till anpassning
(Briscoe et al. 2012). Tidigare studier av Hedlund (1984) visar att svenska MNCs tenderar att
anvinda sig av en organisationsstruktur som innebdr att dotterbolagen rapporterar till

huvudkontoret samtidigt som dotterbolagen &r autonoma.

Forutom de strategier som internationella organisationer kan vilja, finns dven andra viktiga
delar att ta hénsyn till. Vi lyfter nedan tre andra aspekter som svenska internationella

organisationer kan komma att hantera i sitt HRM-arbete.

2.1.2 Nitverk

Castell (2000) argumenterar for att vi lever i ett ndtverkssamhille dér vi bygger véra sociala
strukturer kring kommunikation- och informationsteknologier. Genom internationella
forbindelser via vélutvecklad teknik, kan vi med hog kvalit¢ kommunicera omedelbart och
parallellt oavsett geografiskt avstdnd Scholte (2005). Brewster et al. (2005) havdar att
internationellt nitverkande alltid har varit en viktig del inom HRM. Forfattarna menar vidare
att ndtverk ar nddvéndigt for organisationer, da det finns storre mojligheter for verksamheten
att ga fortare framat vid forandringar om de har ett etablerat internationellt nétverk. Genom ett
utvecklat internationellt nétverk diskuterar forfattarna att organisationer kan producera mer

hogkvalitativa HRM-tjinster och leverera bittre affarsfokus.

2.1.3 Foretagskultur

Foretagskultur inom organisationer beskrivs som olika nivéer, vilka innehéller virden och
normer som guidar en organisation allt eftersom nya problem och situationer uppstér (Schur,
Kruse & Blanck, 2005). Tellis, Prabhu & Chandy (2009) har definierat foretagskultur som de
attityder och metoder som utgér kérnan i organisationer. Det finns dock mangtydiga
definitioner pa vad det innebdr med foretagskultur, vilket kan vara svért nér forskare pratar
om liknande begrepp, men med olika innebdrd (Granberg, 2011; Alvesson & Sveningsson,

2008). Alvesson och Sveningsson (2008) argumenterar att foretagskulturen innefattar minga



dimensioner, allt frdn organisationsstrukturen till de verktyg som anvinds, dock tror
forfattarna inte att chefer tinker pa dessa dimensioner nér de talar om foretagskultur, utan ger

kulturen dess breda betydelse géllande de ”mjuka” vérden organisationer har.

2.1.4 Employer Branding

Employer Branding blir en allt mer viktig del i HRM-arbetet och fungerar som
marknadsforing for organisationer (Edwards, 2010). Om en organisation har ett starkt
varumdrke, attraherar det i storre grad mer potentiell arbetskraft (Davies, 2008). Edwards
(2010) argumenterar for att employer branding ddrmed blir ett mycket viktigt innehdll i
HRM-utovarens verktygsldada. Organisationers framgang beror av arbetsstyrkans kompetens
som klarar av att mdta dagens utmaningar i fordnderligt organisationsklimat (Chabra &
Sharma, 2014). Forfattarna menar att utmaningarna for organisationerna handlar om att
attrahera talang, som i dagens ldge &r en bristvara. I denna aspekt kan attraktion av
medarbetare till internationella organisationer ses som en utmaning och dven ses som ett

verktyg for hur HRM-funktionen skall kunna hantera dagens krav fran marknaden.

2.2 Transferering av arbetssitt

Denna del i kapitlet ger en djupare forstdelse och en mer holistisk bild over vad transferering
innebdr for MNCs internationellt. Nedan presenteras olika paverkansfaktorer som ligger

bdde inom och utom organisationers kontroll.

2.2.1 Utfall av transferering

Bjorkman och Lervik (2007) har utvecklat en modell 6ver paverkansfaktorer som visar att det
finns olika dimensioner som utfallet av transfereringar kan utmynna i. Dessa ér:

implementering, internalisering och integrering.

Nér en metod implementerats syftar det till de empiriskt observerbara beteenden som utgor
mottagandet av den Overforda metoden (Bjorkman & Lervik, 2007). Det innebér alltsd i
vilken utstrdckning som dotterbolaget foljer de riktlinjer som utgatt frdn huvudkontoret
(Kostova, 1999). Internalisering avser hur vil de externa reglerna har blivit internaliserade
(Bjorkman & Lervik, 2007). Tidigare studier visar att viljan och formégan att ta emot och
skicka information mellan avsédndare och mottagare har varit svart, det handlar hir om
dotterbolagens och huvudkontorets vilja att dela med sig och sprida kunskap mellan enheter

(Bjorkman, Barner-Rasmussen & Li, 2004). Néar externa reglerna tas for givet och accepteras



av de anstdllda, samt nir de anstdllda ser virdet i att anvdnda dessa arbetssitt som
transfereras, kan arbetsséttet anses internaliserat (Bjorkman & Lervik, 2007). For en lyckad
overforing krdvs ddrmed att mottagarna i dotterbolagen ser arbetssdtten som virdefulla
(Kostova 1999). Om inte dotterbolaget ser virdet i den information som transfereras, kommer
troligen internaliseringen av den att misslyckas (Bjorkman et al. 2004). Integrering avser i
vilken grad som det transfererade arbetsséttet dr ihopkopplat med dotterbolagets existerande
verksamhetsrutiner och arbetssétt (Bjorkman & Lervik, 2007). Kostova (1999) argumenterar
att ju hogre grad av internalisering desto storre dr mdjligheterna for integrering, ju mer

arbetssdttet anvénds och tas for given av de anstéllda desto storre dr chansen fOr integrering.

2.2.2 Paverkansfaktorer vid transferering

Det finns en mycket litteratur géllande paverkansfaktorer vid transferering dér tidigare studier
har visat att transferering mellan enheter dr svart inom MNCs (Zander & Kogut, 1995;
Szulanski, 2000). Faktorer som péaverkar en transferering dr bland annat vilken internationell
strategi organisationen anvédnder (Kostova & Roth, 2002), hur chefer och ledning hanterar
transfereringen (Roth & O’Donell, 1996), sprak och fortroende mellan dotterbolag och
huvudkontor (Tsai & Goshal, 1998), kulturskillnader mellan lander (Myloni et al. 2004) samt
hur organisationerna forankrar det nya arbetsséttet hos medarbetarna (Kostova, 1999). Dessa
paverkansfaktorer utvecklas nedan, tillsammans med andra faktorer som kan komma att

paverka transferering inom MNCs.

Vilken internationell strategi huvudkontoret har géllande sina dotterbolag paverkar hur vél
dotterbolagen tar till sig nya direktiv och arbetssitt (Bjorkman & Lervik, 2007). Forfattarna
menar pa, att om ett dotterbolag dr autonomt gillande deras beslutsfattande tenderar de i ligre
grad att ta till sig nya initiativ frdn huvudkontoret. Ett dotterbolag med 1ag grad av autonomi
kan kénna ett tvang att implementera huvudkontorets beslut, dd de inte har mojlighet till
paverkan (Kostova & Roth, 2002). Forfattarna argumenterar for att &ven om det &r mojligt att
tvinga dotterbolaget att implementera de nya arbetssétten sa gar det inte att tvinga de anstillda

att internalisera och integrera dessa med deras befintliga arbetssiitt.

Bjorkman och Lervik (2007) menar pa, att dotterbolagens chefer och ledning pédverkar
implementering av nya arbetssitt. Tidigare forskning av Roth och O’Donnell (1996) visar

dven att chefer och ledning har mojlighet att pdverka utfallet av transfereringar. Forfattarna



asyftar att en rorlig erséttningsniva for chefer och ledning kan fungera som stimulator, da de i

hogre grad tenderar att forverkliga de resultat och mal som huvudkontoret avsett.

Tsai och Ghoshal (1998), presenterade empirisk forskning som lade grunden for omrdden
inom socialt kapital for MNCs och deras dotterbolag. De argumenterar i sin forskning att ett
gemensamt sprak och fortroende mellan enheterna underldttar kunskapsutbyte. Bjorkman och
Lervik (2007) styrker detta och argumenterar att med hjdlp av delade tankesétt och sprak kan
dotterbolagen forstd vérdet i de nya metoderna och léttare integrera och assimilera dem i
verksamheten. Aven Kostova och Roth (2002) pévisar i sin studie att om dotterbolagen har
hogt fortroende for huvudkontoret, kan det skapa en uppfattning att de nya arbetssdtten ar
effektiva och minskar ddrmed risken att transfereringen stannar vid implementering.
Forfattarna menar vidare att hur vél ett dotterbolag identifierar sig med huvudkontoret har en

stark grund 1 hur de anstéllda accepterar organisationens viarden och mal.

Myloni et al. (2004) menar att en av de storsta paverkansfaktorerna vid transferering av
arbetssdtt dr vérdlandets kultur som kan begrinsa organisationers mdjlighet att transferera
arbetssdtt och pdverkar dven valet av HRM-strategi. Tidigare forskning ger beldgg for att
MNCs dotterbolag anpassar sig till den nationella miljon till en viss grad (Schuler &
Rogovsky, 1998). Kultur &r bland annat det som skiljer organisationer och ldnder &t (Dickson,
Castafio, Magomaeva & Den Hartong, 2012). Kultur kinnetecknas oftast av de ménniskor
som tillhdr den och tidigare studier har pavisat att det finns tvérkulturella skillnader 1dnder

emellan (Schuler & Rogovsky, 1998).

Kostova (1999) argumenterar att transferering sker i en méngfacetterad kontext och att
framgangen for att transfereringen skall lyckas péverkas av miljon déir dotterbolagen verkar.
Arbetssitten behover forankras i dotterbolaget och den kontextuella miljon paverkar hur
utfallet blir (Kostova, 1999). Newburry (2001) menar vidare att denna forankring innebér de
band som dotterbolagen har till den lokala miljon och pavisar hur viktiga dessa band é&r {or att
f4 legitimitet i virdlandet. Manga av de arbetssétt som organisationer Onskar transferera
bygger pa grundliggande antaganden och virden av den nationella kulturen som

organisationen dr forankrad i (Kostova, 1999).

Myloni et al. (2004) diskuterar begreppet isomorfism som handlar om hur organisationer som

verkar inom samma institutionella miljo allt mer efterliknar varandra géllande hur de ér
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organiserade och bedriver verksamheten. Isomorfism blir d4 en aspekt som kommer att
paverka transfereringen av arbetssitt frdn huvudkontoret da dotterbolagen ibland inte arbetar
pa samma sétt som huvudkontoret. Myloni et al. (2004) diskuterar vidare géllande formella
institutioner och beskriver att organisationer som har ett tillitande ramverk blir mindre
begridnsade nir de skall applicera vérdlandets metoder. Tidigare forskning pdvisar att ndr
institutionerna dr sammanhdngande och mer integrerade i verksamheten dr det mer sannolikt
att MNCs behdver anpassa sig till de lokala arbetssétten (Gooderham, Nordhaug & Ringdal,
1999). Ett starkt tryck frdn vérdlandet p& MNCs dotterbolag dr landets regelverk, detta kan
begrinsa transfereringen av huvudkontorets arbetssitt till dotterbolaget (Myloni et al. 2004).
Niér dotterbolaget stills mellan miljon i virdlandet samtidigt som enheterna konfronteras med
press fran huvudkontoret att anpassas till organisationens institutionella kontext och
organisationsbaserade strukturer uppstér en form av institutionell dualitet — vérdlandet vs
organisationen (Ibid.). Kostova och Roth (2002) menar att huvudkontorets dnskemal om
anpassning kan uppfattas som en extern paverkan om det gar emot lagar och regler i
dotterbolagets hemland. Det f{Orvdntas att dotterbolagen skall ta efter de lokala
organisationerna. Dock argumenterar Kostova och Roth (2002) att om en organisations
varumirke anses starkt kidnner dotterbolaget inte lika hog press att anpassas till den lokala

miljon, dd dotterbolaget blir mindre beroende av virdlandet.

Dotterbolagens ndjdhet med befintliga arbetssétt kommer med stor sannolikhet pdverka hur
de uppfattar och tolkar nya fOrslag fran huvudkontoret (Bjorkman & Lervik, 2007).
Forfattarna menar att om dotterbolagen dr ndjda med befintliga arbetssétt kommer de med all
sdkerhet inte implementera de nya rutinerna i sin enhet. Dotterbolagens interna formaga att ta
emot de nya arbetssétten framgangsrikt, beskriver forfattarna dven paverkar transfereringen.
Ett dotterbolag med hog forméga, det vill sdga dotterbolagens kunskap att ta till sig nya
direktiv, paverkar dven deras bendgenhet att effektivt ta till vara och tillgodogdra sig de nya

metoderna inom organisationen (Bjorkman & Lervik, 2007).

2.3 Sammanfattning av teori

Nedan presenteras en kort sammanfattning av de mest centrala delarna i teorin.

Teorin har pavisat att det finns olika HRM-strategier organisationer kan anvénda sig av och
valet av dessa strategier paverkar vilket forhallande huvudkontoret och dotterbolaget. Genom

en centraliserad strategi kommer direktiven till storsta del frdn huvudkontoret medan en
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decentraliserad strategi innebédr att dotterbolagen i hog grad styr verksamheten lokalt. En
vélutvecklad decentraliserad HRM-strategi kan vara till konkurrensférdel for organisationer,
dé dotterbolagen enklare kan mota véirdlandets externa patryckningar. Genom internationella
nétverk kan organisationer g fortare framat vid fordndringar, organisationen kan ta del av ny
information samt dela information péd ett effektivt sétt. Employer Branding har visat sig
viktigt di organisationer behover attrahera kompetent arbetskraft. Teorin ndmner att
dotterbolagen kan ta till sig transfereringar i olika hog grad. Hur transfereringen ter sig beror
av olika péverkansfaktorer internt inom organisationen samt externa faktorer som ligger utom

organisationens kontroll.

3. METOD

Metodkapitlet beskriver den forskningsprocess och de metoder vi anvint, for att nd
slutresultatet. Vi motiverar metoderna for att ge ldisaren en klar uppfattning om hur data
samlats in och analyserats. Kapitlet ger dven en forklaring over vart vetenskapliga
stdllningstagande och en djupare forstdelse for hur studien genomfordes. Vi kommer
avslutningsvis att fora en metoddiskussion ddr vi kritiskt granskar metoden och forklarar vdrt

etiska stdllningstagande.

3.1 Hermeneutik

I studien har vi genomfort intervjuer, dér spraket varit centralt. Det d4r genom respondenters
uppfattningar och tolkningar inom omrddet HRM som lagt grunden for undersokningen. Det
ar viktigt for oss att belysa respondenternas uppfattningar av detta fenomen, med hjilp av
deras svar har vi analyserat resultatet. Vi har tillsammans med hjélp av respondenterna, sokt
svar pd fenomenet HRM i svenska internationella organisationer, och deras uppfattning av hur
detta kan transfereras till en internationell marknad. Tolkning av de svar vi fatt utgdr en viktig

grund, darfor har vi ett hermeneutiskt perspektiv som utgangspunkt.

Hermeneutik édr en vetenskapsfilosofi dér tolkning och forstaelse for grundbetingelserna av
méinsklig existens dr centralt (Alvesson & Skoldberg, 2008). Patel och Davidsson (2003, s.
29) beskriver hermeneutiken pa foljande sitt: "Hermeneutikern menar istéllet att det gar att
forsta andra ménniskor och var egen livssituation genom att tolka hur ménskligt liv, existens,
kommer till uttryck i1 det talade och skrivna spraket samt i ménniskors handlingar och i
ménskliga livsyttringar”. Forfattarna menar att forforstaelsen gillande tankar, intryck, kénslor
och den kunskap forskare har, inte behdver ses som ett hinder utan kan ses som en tillgang i
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tolkningen av respondenternas svar. Forforstdelsen som vi har haft inom HRM-omréadet
genom var utbildning inom personalvetenskap dr dirmed en tillgdng for oss nér vi tolkat
respondenternas svar. Utan denna fOrstaelse for svaren hade vi inte kunnat skapa mening i det
som sagts och didrmed skulle tolkningen av resultatet blivit bristfdllig. I undersdkningen har vi
gitt igenom empiri vi samlat genom intervjuer, tolkat och forstatt respondenternas

upplevelser.

3.2 Kvalitativ Metod

Kvalitativ forskningsmetod innebdr att forskaren séker svar genom att stdlla frdgor, dir
tonvikten ligger i orden som sdgs (Bryman, 2011). For att fd svar pd fragorna har vi anvint

oss av intervjuer for att skapa mening for det undersokta fenomenet.

3.3 Abduktion

Alvesson och Skoldberg (2008) menar att fallstudier oftast har en abduktiv forskningsansats,
vilket har influenser frdn bade deduktion och induktion. Forfattarna skriver att forskaren
under studiens gidng kan utveckla empiriska tillimpningsomraden samt &ndra och forfina
teorin. Under studiens géng har vi véxlat mellan empiri och teori. Frdn borjan hade vi storre
fokus pa transferering av processer och metoder inom svenska internationella organisationer.
Efter att ha studerat resultatet, kom vi fram till att processer och metoder beskrivs i termer av
arbetssdtt och dirmed har benimningen sammanfattas till detta begrepp. Utifrdn dessa
aspekter anser vi att studien har en abduktiv forskningsansats. Enligt hermeneutiken innebér
abduktion, tolkning av fakta som vi redan har en viss forforstaelse om (Alvesson &
Skoldberg, 2008). Studiens perspektiv bygger pa hermeneutiken och den forforstaelse vi har
inom HRM-omradet. Detta har gjort att en abduktiv ansats gett oss mojlighet till &nnu storre
forstaelse for transferering av arbetssdtt och de utmaningar som svenska internationella

organisationer har.

3.4 Forskningsdesign

Detta dr ramen for insamling av data. De metoder vi anvint speglar de val som gjorts i

studien, designen utgor strukturen for undersokningen.

3.4.1 Fallstudie

Forskare anvénder sig av fallstudier da den tillater holistiska och meningsfulla egenskaper pé
verkliga hédndelser (Yin, 2003). Bryman (2011) menar att det som skiljer en fallstudie fran
andra tillvigagéngsitt &r att forskaren oftast vill belysa unika drag hos ett typiskt fall. Yin
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(2003) argumenterar att valet av fallstudie blir ifall forskaren medvetet vill ticka kontextuella
forhallanden och tror att detta dr relevant for det fenomen som studeras. Vi sokte svar och
ville fa en djupare fOrstdelse inom omrddet transferering av arbetssitt och personalpolitiska
virden inom svenska internationella organisationer. Utifrdn definitionen ovan, gillande vad
en fallstudie innebdr, tyckte vi att den studie som vi genomfort hamnar inom ramarna for vad
en fallstudie dr. Fallstudien grundar sig pa genomforda intervjuer med hjilp av tva

organisationer.

3.4.2 Organisationerna

Organisationer som anvénts i fallstudien dr bdda vinstdrivande. De skiljer sig &t i storlek, antal
anstillda och typ av verksamhet. Gemensamt ar att de béda organisationerna verkar
internationellt. Organisation A, verkar inom detaljhandeln och har under 2000-talet
internationaliserat utanfér Norden och Europa och har nigra tusen anstillda. Organisation B,
verkar inom industrin och har under flera artionden varit verksamma pa en internationell
marknad vérlden 6ver och uppmiter tiotusentals anstéllda. Organisationerna ér anonyma da
det inte dr organisationerna i sig vi valt att studera utan fenomenet, transferering av arbetssétt
och personalpolitiska virden inom svenska internationella organisationer. Organisation A fick
vi kontakt med genom deras monter under en foretagsméssa for studenter hosten 2013. Vi
hade dialog med en HR-strateg som hjélpte oss att utveckla ett intressant omréde,
transferering av arbetssitt 1 svenska internationella organisationer. Darfor {oll valet pa att ta

hjélp av tva organisationer verksamma pé en internationell marknad.

3.4.3 Urval

Urvalet av respondenterna har skett genom att kontaktpersonerna identifierat personer med
kunskap eller erfarenhet av transferering, som kunde hjdlpa oss i studien. Bryman (2011)
beskriver mélinriktat urval som, en process déir personer véljs ut vilka &r intressanta for
studiens syfte, bekvamlighetsurval beskrivs som ett urval dir forskare inte haft mojlighet att
paverka urvalet. Vi har anvédnt bade mélinriktat- och bekvamlighetsurval. Mélinriktat urval da
kontaktpersonerna, pa respektive organisation, identifierat personer intressanta for studien,
samtidigt som vi inte kunnat pdverka urvalet vilket har gjort att vi intervjuat dem som blivit
identifierade for oss. Detta har varit ett strategiskt val d& vi varit i behov av relevant empiri
for studien. Respondenterna som deltar i studien dr helt anonyma och vi har valt att inte skriva

ut vilken typ av befattning som de har di det &r deras svar och vad de ser i transferering av
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arbetssdtt och personalpolitiska virden inom svenska internationella organisationer som varit

centrala for oss 1 studien.

3.5 Metod for datainsamling

Under metod for datainsamling presenteras tillvigagangsdittet for insamling av empirin till

resultatet.

3.5.1 Priméardata

Primirdata 4r den information som enligt Halvorsen (1992) samlas in genom bland annat
intervjuer, enkdtundersdkningar eller e-post. Forfattaren menar att det fors en dialog med
kéllan till informationen. Grener (2008) argumenterar vidare att primédrdata &r den minst
tillgéngliga informationen, da det kan vara fran opublicerad forskning, foretagets litteratur
samt privata dialoger. Informationen som forskaren far genom priméardata &r oftast den mest
vérdefulla, d4 den kan vara direkt forknippad med forskningsproblemet (Ibid.). Vi anvénde
primirdata for att sdka bredare forstdelse for &mnet transferering av arbetssétt och den
problematik som organisationer har vid en transferering. Priméirdata har vi samlat in genom
att vi genomforde kvalitativa intervjuer med respondenter, som har kompetens inom HRM-
omrédet i svenska internationella organisationer, vi har haft email korrespondens, kvalitativa

telefonintervjuer och kvalitativa intervjuer.

3.5.2 Intervjuer

Fallstudien bygger pa intervjuer med respondenter inom organisation A och B. Vi har totalt
genomfort atta intervjuer, varav fem har genomforts per telefon. Alla respondenter dr helt
anonyma och har déarfér dopts om till fiktiva namn, detta for att respondenterna inte skall

kunna identifieras.

Pa grund av geografiska omstidndigheter fanns det inte mdjlighet att genomfora alla intervjuer
“face-to-face”. Nagra av intervjuerna dr genomforda pa engelska da alla respondenter inte har
svenska som modersmél. Vi medvetna om att vart tillvigagangsitt kan paverka vér tolkning
av respondenternas svar, vilket dr ndgot som vi diskuterar vidare i avsnittet "Metodkritik”.
Alla respondenter har innan intervjuerna blivit kontaktade via mail dir de fétt vdlja om de
ville medverka. Néagra av de respondenter som identifierats som intressanta for studien
tackade nej till deltagande. Alla respondenter fick dven mojlighet att ta del av intervjuguiden

minst en dag innan genomforandet, detta for att de skulle kunna forbereda sig.
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Grunden vi anvinde, var en semistrukturerad intervjuguide som gav mdjlighet att kunna stilla
foljdfragor inom omraden som var av relevans for studien (Bryman, 2011). Intervjuguidens
fragor, baserades pa de utmaningar som identifierades 1 litteraturen under
litteraturgenomgéngen. Semistrukturerade intervjufragor dr mer allmént formulerade och
intervjuaren har en uppsattning frdgor varpd ordningsfoljden kan variera mellan intervjuerna
(Bryman, 2011). Likt forfattarens definition av semistrukturerad intervjuguide, har vi under
intervjuernas gang foljt detta tillvigagangsitt. Dér vi kéinde att respondenten redan besvarat
ménga av frdgorna, eller om det kom upp intressanta &mnen som vi Oonskade fortsétta stélla
fragor om, hade vi mgjlighet att stéilla foljdfrdgor eller hoppa dver fridgor som redan blivit
besvarade. Baserat pad hermeneutiken som utgangspunkt, blev det ett naturligt val att vdlja en
kvalitativ studie med kvalitativa intervjuer for empirin, eftersom att det verbala blir en central

del av studien.

3.6 Tematisk analys

Den tematiska analysen beskriver hur vi gick tillviga for att organisera vdrt empiriska

resultat och utifran det skapat teman.

Vi har efter varje intervjutillfélle transkriberat eftersom for att inte forlora viktigt innehall.
Alla respondenter blev tillfragade vid intervjutillfidllet om samtalet fick spelas in, vilket alla

godkénde.

Tematisk analys beskrivs av Bryman (2011) som en av de vanligaste angreppsétterna inom
kvalitativ forskning. Eftersom undersokningen bygger pd hur respondenterna uppfattar
transferering av arbetssitt och personalpolitiska virden, sag vi att tematisk analys var den bist
lampade analysmetoden. En strategi som oftast anvinds for tematisk analys kallas for
Framework (Bryman, 2011). Forfattaren menar att det skapas en matris dir viktiga begrepp
som kommit upp under intervjuerna skrivs in, for att kunna identifiera teman och subteman

som &r av vikt i resultatet och vidare i analysen.

Vi borjade med att grundligt gd igenom alla intervjuer for att hitta centrala begrepp och
reflektioner frdn respondenterna. Efter detta fordes alla ord, tankar och begrepp Over till en
matris, dér dessa sorterades for att bygga upp teman utifran respondenters svar. Detta blev det

ramverk som vi arbetade vidare med fOr att ta fram centrala teman relaterade till studiens
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syfte. De centrala teman som vi hittade, valde vi att anvdnda som rubriker i resultatet och
analysen. | det empiriska resultatet styrks varje tema med citat fran respondenterna. De teman
som vi har tagit fram och som presenteras i empiriskt resultat och i analys av empiriskt
resultat dr: strategier, personalpolitik, transferering av arbetssitt och péverkansfaktorer vid
transferering. Dessa teman dr ndra kopplat till teorin vi presenterat samt till de frdgor vi

stdllde under intervjuerna med respondenterna.

3.7 Metoddiskussion

I metoddiskussionen gar vi igenom vart etiska forhallningssdtt samt lyfter fram metodkritik.

3.7.1 Forskningsetik

Alla respondenter som deltog i studien stéllde upp frivilligt. Vi har innan varje intervju varit
noga med att sdga till respondenterna att det ar frivilligt att delta och att de ndr som helst
under intervjutillfillet kunde avbryta intervjun. Vi frigade om godkdnnande om inspelning
samt forklarade vad inspelningen skulle anvéndas till. Organisationerna och respondenterna ér
anonyma i studien, dock har vi inte kunnat sékerstélla full anonymitet da kontaktpersonerna
pa respektive organisation har identifierade personerna for oss. Vi har dndéd gjort avvéigandet
att vi handlat etiskt korrekt géllande anonymitet, da det varit frivilligt deltagande. I resultatet
valde vi att Oversdtta de engelska citaten till svenska samt anvénda fiktiva namn for att
respondenterna inte ska kunna identifieras. Det har dven varit mycket viktigt for oss att belysa
1 studien att det inte var organisationerna eller respondenterna som var det centrala, utan deras
uppfattning av fenomenet transferering av arbetssidtt och personalpolitiska virden inom
svenska internationella organisationer. Citaten som valts ut kan inte knytas till en specifik
person eller organisation. Vi valde dven att inte skriva ut ldnder i citaten for att minska
sparbarheten. Genom ovanstdende handlingar anser vi ha handlat forskningsetiskt, enligt vad
Vetenskapsradet (2011) kallar for god forskningsetik. Vi har dven tickt vad Bryman (2011)
kallar for: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Detta gjordes for att skydda deltagarna och undvika konsekvenser som kan vara skadliga och

dven negativa for oss som forskare.

3.7.2 Validitet

Begreppet innebédr huruvida om undersokningen méter det som den dr till for att mita

(Bryman, 2011). Denna studies validitet beror huruvida resultaten kan generaliseras (Yin,
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2003). Vi har intervjuat respondenter frdn tva organisationer med syfte att studera
problematiken transferering av arbetssdtt och personalpolitiska vdrden inom svenska

internationella organisationer. D& studien &r liten kan det komma att paverka validiteten.

3.7.3 Reliabilitet

Reliabilitet innebdr att datainsamlingen for om studien kan upprepas med liknande resultat
(Yin, 2003). Bryman (2011) skriver att i kvalitativa studier ofta dr svara att géra om, da den
sociala kontexten undersoks inte gar att ’frysa”. Forfattaren menar att den externa kontexten
paverkar huruvida undersokningen kan upprepas och kallar detta for extern reliabilitet. Denna
undersokning dr av kvalitativ karaktdr s& vet vi att reliabiliteten paverkas da den inte kan
upprepas pa exakt samma sitt. Vi har ddremot genom att utforligt beskriva hur vi har gatt
tillvidga i studien, utformat en uppsats dir andra kan upprepa tillvigagangssittet. Genom att

vara utforliga i metodavsnittet, har vi forsokt inge ett fortroende for ldsaren.

3.7.4 MetodKkritik

Efter genomford studie kan vi se att det finns viktiga aspekter att diskutera som kan ha
kommit att paverka resultatet. Forst och frimst har vissa av intervjuerna skett pa engelska, vi
har dé fatt tolka empiri pa ett sprak som inte dr virt modersmal och dversatt citat som riskerat
f4 en annan innebord vid Oversittning. Dock ser vi att de kunskaper vi har inom engelska
spréket inte bor paverkat studiens resultat eller Gversittningarna. Det kan dven ha varit sé att
respondenterna som vi genomforde intervjuer med péd engelska, inte har engelska som
modersmal. Detta kan ha péverkat hur de uppfattat intervjufrdgorna och hur de valt att
besvara dem, vilket kan ha kunnat paverka vér tolkning av deras svar. Telefonintervjuerna
kan ha péverkat resultat, d& forbindelsen vissa ganger varit sviktande, vi kan da ha missat
viktigt information eller missuppfattat tonldgen. Vid telefonintervjuerna kan &ven
ansiktsuttryck och kroppssprak missats, vilket kan ha varit av vikt vid var tolkning av deras
svar. Nér vi skrivit ut citaten valde vi att sélla bort utfyllnadsord och omvandla talsprak till
skriftsprak for att underldtta for ldsaren, vilket gor att tolkningen kan ha blivit mindre
nyanserad. Aven den anonymitet som vi lovat organisationerna och respondenterna kan
komma att pdverka hur ldsaren tolkar resultatet eftersom att det inte finns en beskrivning av
vad respondenterna arbetar med. Trots att dessa hinder tror vi att studiens validitet och
reliabilitet inte har pdverkats i hog utstrackning. Forforstaelse for &mnet kan dven ha paverkat
hur vi agerat under intervjuerna, detta var vi medvetna om och forsokte undvika ledande

fragor.
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4. Empiriskt resultat
[ resultatet presenteras empirin, vidare styrks varje tema med citat.

4.1 Strategier

Det har framkommit att begreppen globalt och internationellt verkar betyda olika for
respondenterna, men inom organisationerna tycks dessa begrepp fungera som synonymer. Det
belyses dock att begreppen bor sirskiljas dé internationalisering dr mer passande. Begreppet
internationalisering beskrivs, som att {4 till en dvergripande foretagsstrategi som kan och ska

anpassas beroende pa land.

Ibland pratar vi om att vi maste bli mer globala, da menar vi att vi mdste fa till

samarbetet med [land] bdttre och det dr ju inte speciellt globalt. (Weronica).

Bland respondenterna diskuteras huruvida en centraliserad eller decentraliserad HRM-strategi
ar bast. Organisationer upplevs som omvérldskénsliga och tycks ha en tendens att folja nya
trender som andra organisationer anviander. Det framkommer att eftersom organisationerna
foljer olika trender, kan det finnas en tendens att inte alltid se till vad som passar

verksamheten bést.

Det hdir med att trenderna gar ju, centralisering, decentralisering, sd gdr det i
cykler och det dr ju dven HR som ocksa blir paverkade av sddana hdr saker.

(Weronica).

Det beskrivs under intervjuerna hur organisation A och B arbetar med sina HR-avdelningar
och hur deras funktioner internationellt ser ut. Ndgra HRM-funktioner hos dotterbolagen &r en
exakt avspegling av den frdn huvudkontoret, medan andra inte &r det. Det beskrivs att detta
kan bero pa att storleken pa dotterbolagen och den verksamheten som bedrivs i utlandet
skiljer sig at beroende pa vilket land eller kontinent som dotterbolagen har sitt faste. Det
ndmns att storleken pa dotterbolaget och vilken typ av verksamhet som bedrivs, styr valet av
HRM-strategi och hur utformningen av styrningen frdn huvudkontoret ser ut. Det
framkommer under intervjuerna att nagra av organisationerna har enstaka verksamheter och

dotterbolag i nagra linder medan andra har fler. Det beskrivs vidare att de organisationer som
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har flera dotterbolag i ett land &r i storre behov av en HR-funktion som dr central for hela

landet i jamforelse med de som har enstaka dotterbolag i ett land.

Men det dr vdldigt mycket kopierat, direkt fran Sverige... ddrfor dven
arbetsuppgifterna och hur arbetet ser ut det dr ju lika i varje land. (Helena).

Det framkommer att ju liangre ifrdn huvudkontoret dotterbolaget finns, desto mer upplevd
frihet verkar bolaget kénna, vilket respondenterna menar kan leda till att de inte foljer de
riktlinjer till 100 % som huvudkontoret kommunicerar ut. Det framkommer att detta tycks
vara problematiskt men att det samtidigt manga ganger kanske bor finns utrymme for

dotterbolagen att gora egna tolkningar av det som kommuniceras ut.

... man gor lite som man sjdlv vill, bara ingen upptdicker det... (Henry).

4.2 Personalpolitik

Personalpolitik var ett &terkommande tema under intervjuerna, alla respondenter var dverens
om att personalpolitik dr en viktig del av en organisations verksamhet. Personalpolitik
beskrivs som Skelettet som bdir upp organisationen. (Yasmin). Den beskrivs vidare som
komplex och att organisationen kan ha en dvergripande personalpolitik, men att det samtidigt
ar viktigt att den anpassas lokalt till varje dotterbolag och land. Det framkommer att
personalpolitiken reglerar hur organisationer behandlar personalen utifrdn organisationens
kultur. Viktiga aspekter som respondenterna tar upp under intervjuerna inom
personalpolitiken for organisationerna dr personalens: hilsa, sdkerhet, beteende och work life

balance. Personalpolitiken som bedrivs inom organisationerna beskrivs som humanistisk.

... jag tror att var personalpolitik som jag tror dr ganska svensk... sd folk attraheras av

den just for att den har ett vdldigt humanistiskt sdtt att se pd mdnniskan. (Weronica).

Som svensk organisation tycks det finnas dterkommande vérden i1 hur organisationerna ser pa
sina medarbetare utifrdn det “svenska” perspektivet. Respondenterna lyfter fram under
intervjuerna vad de ser ir typiska svenska virden och vad det innebér for organisationerna

med dessa virden och forhallningssitt.

... Svenskt sdtt det dr ju ett mjukt sdtt att arbeta... (Helena).
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Forhallningsatten och hur svenska organisationer behandlar sin personal beskrivs av en
respondent att det kan vara ddrfor individer soker sig till svenska internationella

organisationer.

... de soker sig hit ddrfor att det finns ndgot i varumdrket, produkten och kulturen
som kdnns lockande. Man far jobba med ett svenskt/skandinaviskt forhallningsdtt.

(Henry).

Det beskrivs dven att personalpolitik kan wvara till konkurrensférdel pa den
internationella marknaden gdllande hur organisationerna attraherar medarbetare till
verksamheten. Det beskrivs dven att om organisationerna satsar pa sin personal och
visar hur de virdesitter sina medarbetare utifran sina personalpolitiska vdrden, kan detta
ge mer 4t organisationen eftersom att de kommer f& ndjd personal som viljer att stanna

kvar inom organisationen.

... helt klart att vi har en konkurrens fordel i hur vi behandlar vdr personal och
hur vi tdnker pd personalen. Vi virdesdtter den... Det kanske kostar lite mer
pengar pd ndgot sdtt ndr vi satsar pd personalen, men jag tror att den pengen

kommer tillbaka flerfaldigt genom en nojd personal (Helena).

Att framstd som en bra arbetsgivare internationellt ndmns som en viktig del av
organisationernas HR-arbete. Organisation A och B nidmner att de vill framstd som en bra
arbetsgivare for att locka arbetskraft till organisationerna. Det beskrivs att personalpolitik &r
viktig for att kunna attrahera potentiella och kompetenta medarbetare. Det framkommer &ven
att det dr viktigt for organisationerna att behdlla befintliga medarbetare d& konkurrensen pa
marknaden ar stor och alla organisationer vill ju ha den bédsta arbetskraften, for att kunna

overleva pé den internationella marknaden.
... den overlevande konkurrensformdnen... det dr ingen nytta i att vara lika bra

som alla andra utan det du konkurrerar med dr ju den kompetensen som ingen

annan har. (Yasmin).
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Dagens teknik mojliggdr for organisationerna att attrahera arbetskraft till sina verksambheter,
jamfort med hur det var forr. Det dr darfor enklare for organisationerna att marknadsfora sitt

varumirke och behdlla konkurrenskraften pa den internationella marknaden.

.. Vi behéver fd in duktiga medarbetare inte bara frdn [foretag] utan runt om i

vdrlden. (Weronica).

4.3 Transferering av arbetssitt

Overgripande HR-arbetssitt som organisation A och B har #r rekrytering, under anstillning

och avveckling.

... Vi brukar ju tinka lite grann i innan anstdllning, under anstdllning och sen vid

avslut av anstdllning. (Olof).

Det finns andra processer som &r betydelsefulla for organisationerna. Det framkommer att
introduktion for nyanstéllda dr en viktig process da forsta intrycket dr allt for hur du kommer
kdnna for den nya organisationen du arbetar for. Kompetensutvecklingsprocessen ses som
viktig ndr medarbetaren &r under anstillning. Denna process avgdr hur utvecklingskurvan for

medarbetaren ser ut, samt hur organisationen véljer att utveckla den befintliga personalen.

Introduktionsprocessen och sjdlvklart kompetensutvecklingsprocessen... (Paul).

En respondent uttrycker att arbetssdtt dr ndra kopplat till den personalpolitik som
organisationerna har. Det uttrycks av respondenterna att ndr det tas fram nya arbetssitt ar det
viktigt att involvera alla som &r berdrda redan fran start. Hir menar respondenterna att det
méste forklaras vilka bakomliggande faktorer som finns kopplat till det nya arbetsséttet, detta
just for att implementeringen av det skall kunna underléttas. Respondenterna uttrycker dven
hur viktigt det dr att skapa anpassningsbara arbetssitt, just for att det skall kunna underlétta

transfereringen internationellt.

Sd det dr hela tiden en balans mellan de overgripande globala processer men de

mdste anpassas lokalt. (Yasmin).
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Niér det skall tas fram nya arbetssitt ndmns det att tidsaspekten &r viktig da tar ldng tid att
transferera och implementera dessa i en internationell organisation. Kompetensen fran HR-
funktionen fran huvudkontoret nidmns som bristfallig 1 dessa transfereringsforfaranden

eftersom tidsaspekten inte finns med vid implementeringen.

Ar tre bérjar den verkliga rorelsen med processen ta fart... Hir orkar kanske inte
det centrala HR hjdlpa till med detta efter tre ar dd de kanske redan dr inne i nya

saker och kan da inte hjdlpa till. (Henry).

Organisationer har manga beslutsnivaer, framforallt de som é&r storre. Det framkommer att det
ar tungt att driva igenom nya arbetssétt eftersom att det maste godkénnas pa flertal nivaer.
Dotterbolagen kan da ha en tendens att inte f6lja huvudkontorets direktiv, istéllet forsoker de

hitta egna vdgar och gora som de sjélva vill.

... personer forsoker hitta vigar att jobba runt de officiella processerna eftersom

du behéver manga olika godkdnnanden pa mdnga olika nivaer. (Erik).

Det beskrivs att organisationerna behdver enkla och hanterbara arbetssétt for att det skall
kunna fungera effektivt genom hela organisationen. Vidare beskrivs det att om arbetssatten
inte dr hanterbara kan risken for att dotterbolagen anvénder dem utebli och istdllet fortsétter

enheterna i det gamla.

. Vi forsoker ha effektiva processer som dr tillgdangliga och lditta att hantera.

(Pia).

Genom att ha en flexibilitet 1 arbetssdttet beskrivs det att det kan anpassas bittre till
organisationernas olika dotterbolag. Det beskrivs vidare att vid transferering av arbetssétt &r
det viktigt att g& ut med information i tid. Det ndmns att ndgra sdtt att hantera dessa
informationsfloden, kan vara genom videokonferenser eller telefonmdten dd dgarna av
processen kanske inte befinner sig i samma land. Ett annat sétt som kommer fram under
intervjuerna ir att utbilda HR-medarbetare 1 dotterbolagen som i sin tur utbildar pa plats. Det
beskrivs av respondenterna att det maste finnas tid att trdna chefer och medarbetare i

arbetsséatten som skall transfereras.
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Det kan vara genom att man skickar ut skriftlig information och ddr man ocksa
bjuder in till utbildningar eller workshops. Eller sd vdiljer man att utbilda linjens

hr som sitter mot cheferna da och sd gar dom ut och presenterar det hdr...

(Yasmin).

En respondent beskriver att medarbetaren och dotterbolaget maste {4 en forstéelse for det som
huvudkontoret vill transferera, kdrnan att lyckas &r viljan hos dotterbolaget att forsta
bakomliggande faktorer och virde. Det ndmns dven att huvudkontoret méste testa arbetssatten

innan det kan transfereras vidare ut i verksamheten.

Det dr deras egen formaga att vilja forstd — det dr startpunkten. (Henry).

Tydlighet géllande hur koncernledningen ser pa arbetssdtten ndmns som viktig vid
transferering. Respondenterna tar upp att om kommunikationen mellan huvudkontoret och
dotterbolaget &r bristfillig géllande séttet att tala om arbetsséttet dr det létt att transfereringen
misslyckas. Vidare framkommer det under intervjuerna att detta kan bero pa att dotterbolagets
uppfattning om det som skall implementeras kanske inte dr den samma som var tinkt fran
huvudkontorets sida. Input frdn andra lidnder géllande olika arbetssédtt som skall verka
internationellt ndmns som en viktig del, det handlar hir om att se ut i virlden och inte anta att

det som produceras fran huvudkontoret alltid 4r det enda ritta sittet.

... tittar vi pd [land] sa skrevs ju personalhandboken frdan Sverige forst och frimst

med input fran [land] for att liksom sdkerstdlla att den hamnar rdtt. (Olof).

Respondenterna tar minga ganger upp att det dr viktigt att involvera alla vid transferering, da
risken att medarbetare och dotterbolagen kinner sig tvingade att ta till sig arbetssattet

minskar.

Forklara syftet med det och nyttan med det alltsd vad dr virdet om man nu gor
detta, for dom fragorna kommer hela tiden varfér gér vi detta... sa man behover

hédnga upp det pd ndgot sdtt, nagon affdr kring varfor vi gor detta... (Weronica).
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4.4 Paverkansfaktorer vid transferering

Under intervjuerna framkommer det att bédgge organisationerna star infor utmaningar nér det
skall transferera och implementera nya arbetssitt i verksamheterna. Motstdndet fran de

anstéllda och fran dotterbolagen beskrivs som en stor utmaning.

Jag méter alltid fordndringsmotstdnd i varje sekund eftersom jag dr i situationen
ddr det dr nagonting nytt som ska tas fram det dr ndgonting nytt som ska

implementeras. (Yasmin).

Det beskrivs att som svensk organisation pa en internationell marknad behover verksamheten
ta till sig det som fungerar i andra lander och inte tro att de arbetssétt som kommer fran

huvudkontoret fungerar bist.

... det finns alltid motstand ndr ndgon skall dndras. (Helena).

Vidare beskrivs det att kulturskillnader mellan l&nderna ses som en stor utmaning for svenska
internationella organisationer och det beskrivs vidare som viktigt for huvudkontoret att ha en

medvetenhet kring detta.

... kulturen dr jdtteviktig och den fragan dr stérre dn vad vi fick skulle jag sdga,

introducerat for innan vi flyttade ner hit. (Pia).

En respondent menar att d& Sverige har en hog facktillhdrigheten och alla storre fordndringar
méste diskuteras med facket pd ett sitt som inte forekommer i andra ldnder, dr detta en

utmaning just ndr organisationer vill fa ut nya arbetssitt internationellt.

Ja, jag tror att huvudproblematiken som jag ser det, framforallt vad gdller
implementering av nya saker, i Sverige handlar allt om facket, vi mdste hela tiden

vara i konsultation och fd igenom dessa processer. (Paul).
Den svenska lagstiftningen med medbestimmande och kollektivavtal beskrivs som att den

kan medfora hinder. Samtidigt beskrivs det att medbestimmande och yttrandefrihet medfor

positiva aspekter, eftersom detta forhéllningssatt kan paverka medarbetarna positivt.
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... alla i vart foretag ska kunna paverka. (Olof).

Respondenterna lyfter att tinka sjélvstandigt, komma med forbattringsforslag och ha en vilja

att kunna péverka medfor fordelar, vilket beskrivs som avsaknad i andra kulturer.

. extremt hog nivd pd utbildning, men lider av dilemmat att mdnniskor inte

tdanker sjdlvstindigt. (Yasmin).

Organisationskultur &r aterkommande under intervjuerna, det uttrycks att det d&ven forkommer
subkulturer inom verksamheterna. Detta framkommer att det kan skapa bekymmer nér nya
arbetssitt skall transfereras till dotterbolagen eftersom de kan gora sina egna tolkning av
arbetssittet. Samtidigt sa beskrivs det aterigen att det kanske inte behdver ses som negativt,
eftersom att anpassningsbara arbetssétt beskrivits som léttare att transferera och implementera

1 de olika enheterna som organisationerna har.

Aven om [foretag] har en kultur, sd finns det subkulturer dir det finns lite
skillnader mellan olika delar av foretaget samt dven inom en enhet... har de gjort
sin tolkning, hdr kan man fundera over att alla kan gora sin tolkning och da

kanske det kan fa finnas lite avvikelser. (Henry).

Vidare visar resultatet att ménga dotterbolag inte tar till sig de nya arbetssétten utan gor pa sitt
egna vis istéllet. Har ligger en stor utmaning for organisationen att skapa arbetssdtt som &r
transfereringsbara till dotterbolagen. Det beskrivs vidare att det kan vara svart att hitta
arbetssdtt som passar alla, men om medarbetarna och dotterbolagen har tillit till

huvudkontoret sd kan transfereringen underléttas.

Tillit dir ju ett begrepp som dr vdildigt centralt man maste bygga tillit, bade uppdt
och nerdt och nerdt och uppdt, tvdrsigenom hela foretaget... lita pa att folk

faktiskt gor det dom ska sa bra dom kan. (Weronica).
Ledarskapet ndmns som en faktor som paverkar. Att ta hand om medarbetaren beskrivs som

en viktig del av ledarens roll, eftersom ledaren skall kunna involvera medarbetaren nir nya

arbetssitt eller ny information kommuniceras ut.
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Ja det handlar ju mycket om att diskutera och involvera vara medarbetare i olika

saker ndr vi tar beslut och det borjar sdkert med vdrat ledarskap. (Helena).

Det ndmns att det finns en differentiering mellan ledarskap och chefskap. Chefskapet beskrivs
som den person vilket har det yttersta ansvaret, medan ledarskapet beskrivs som en individ

vilken har nérvaro, lyssnar och visar intresse for medarbetaren.

... cheferna dr alltid ytterst ansvariga. (Yasmin).

Ytterligare ett dilemma i internationella organisationer beskrivs vara vilket sprdk information
kommuniceras pd mellan dotterbolag och huvudkontor, samt mellan medarbetare i olika

lander som har olika modersmal.

Sprakforbistringar, kunskapen pd engelska dr inte sa hog skulle jag vilja sdga. Sd

risken for missforstdand och fel finns ju da. (Yasmin).

I resultaten framkom att respondenterna arbetar med olika verktyg for att underlétta det
dagliga arbete nationellt och internationellt. Genom interna bloggar kan information och tips
spridas. Intrandt tycks vara genomgaende for organisation A och B, vilket vidare beskrivs

som ett sétt att snabbt kunna sprida information pa.

. vi har bloggar som [verksamheten] sprider goda exempel pd... Med bara

ndgra minuters jobb sa kan man sprida... vilken effekt man far! Fantastiskt

liksom! (Olof).

Det beskrivs att det finns en avsaknad av vissa verktyg, det nimns under en intervju att
medarbetare inte kan hitta information om varandra pd en internationell nivd. Detta beskrivs
dven som en faktor som pdverkar en transfereringsprocess, eftersom det dr viktigt att veta
vilka som arbetar och behover ta del av information som kommuniceras ut. Vidare dr det
heller inte mdjligt att se vilka som har tagit del av specifik information vilket ocksa ndmns

som en paverkansfaktor.

Vi arbetar idag pa en ledarskapsportal som en samlingspunkt och virdet vi far av

det dr da att vi kan se vem som klickar pd det och vem som inte gor det, vad de

25



klickar pa och vad for saker de letar efter och da kan du ga tillbaka till
organisationen och tillbaka till linjen och sdga till [foretaget], dina personer
tittar pd detta i dina delar av verksamheten och bara 10 % av cheferna har varit

aktiva den senaste mdanaden, vad har gatt snett, vad hinde? (Erik).

5. Analys av empiriskt resultat

[ detta kapitel presenterar vi den analys som vi har gjort utifran det empiriska resultatet.

Analysen dr baserad pd den teori vi presenterat tidigare i uppsatsen.

5.1 Strategier

Brewster et al. (2005) diskuterar att en vélutvecklad HRM-strategi ér till konkurrensfordel for
organisationer. Utifrdn resultatet kan vi se att det finns en medvetenhet om detta, dock
tenderar berdttelserna att ga isér och det skiljer sig inom hela organisationerna internationellt
hur de arbetar med sina strategier. Det har framkommit 1 resultatet att organisationerna arbetar
med bédde centraliserade och decentraliserade HRM-strategier. Detta ser vi dr det som Myloni
et al. (2004) bendmner som en hybrid HRM-strategi, eftersom organisationerna tycks ha
behovet att anpassa sina strategier lokalt beroende pa vilket land som dotterbolaget verkar 1i.
Ju langre ifran huvudkontoret, dotterbolaget dr etablerat desto storre upplevd frihet tycks de
kénna. Truss (2008) pavisar att d4 ménga olika nivder inom organisationerna ér involverade,
tenderar det att skapas motsdgelser och spanningar. Detta innebir att hybrida strategier inte

alltid &r bést att tilldimpa, vilket organisationerna i dag tycks gora.

Det rader en divergens mellan hur en av organisationerna talar om begreppet globalt vs.
internationellt. Det pdvisas att det finns en skillnad mellan globala strategier och
internationella strategier. Hir visar resultatet att organisationerna behdver fa till en
overgripande internationell strategi, men med anpassningsbarhet for olika ldnder. Landernas
kultur tycks pdverka vilken HRM-strategi som dr mojlig att anvdnda (Myloni et al. 2004). Det
ar viktigt att huvudkontoret utvecklar en medvetenhet kring vérdlandet som dotterbolaget
verkar i. Detta eftersom en institutionell dualitet kan uppstd om dotterbolaget stills mellan
krav fran huvudkontoret att anpassa sig till organisationens institutionella kontext samtidigt

som motstridiga krav frdn vardlandet kan finnas.
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Négra av organisationernas dotterbolag har en exakt avspegling av huvudkontorets HR-
avdelning, detta beror av hur stor organisationen &r. Styrkan hos organisationer avgor i vilken
grad MNCs behdver ta hiansyn till den institutionella miljon da organisationen och varumaérket
gor att dotterbolaget i allt mindre utstrackning blir beroende av vérdlandet (Kostova & Roth,
2002). Dotterbolag har dock en tendens att folja den institutionella miljon i védrdlandet, detta
bekriftas inte i resultatet, men Myloni et al. (2004) menar att detta fenomen péverkar i vilken

grad organisationernas dotterbolag identifierar sig med vérdlandet eller organisationen.

5.2 Personalpolitik

Overgripande virden och normer utgdr kiirnan i organisationen och foretagskulturen (Tellis et
al. 2009; Schur et al. 2005) vi ser att foretagskulturen i sin tur paverkar vilken personalpolitik
organisationer anvéinder sig av. Det framkommer att organisationernas personalpolitik &r
mycket fokuserad pa medbestimmande och humanistiska vérden, vilket d&ven beskrivs som
typiska svenska virden. Att medarbetarna ska f4 vara med och paverka beslut tycks vara
viktigt for organisationerna. Detta verkar dock vara problematiskt da det &r en svar balans for
organisationerna att f4 medarbetare i andra kulturer att forsta virdet av medbestimmande och
viga utnyttja det. Det dr komplext for organisationerna att ha en &vergripande
personalpolitisk syn och det dr viktigt att den anpassas till dotterbolag och land. Myloni et al.
(2004) diskuterar att viardlandets kultur kan paverka arbetsséitt som transfereras till andra
lander, vilket rimligtvis d4ven borde innebéra svarigheter att transferera den personalpolitiska
synen. Det har visats vara svart att sprida personalpolitiken pd flera nivéer inom
organisationer eftersom chefer utomlands kan ha svért att ta till sig de svenska vérdena, vad
giller padverkan och medbestimmande. Myloni et al. (2004) menar att genom ett tilldtande
ramverk inom organisationer kan dotterbolag vara mindre bendgna att ta till sig vérdlandets
metoder. Att satsa pd personalpolitik och personalen utgér kostnader for organisationer, men
samtidigt visar resultatet att organisationer genom dessa satsningar skapar lonsamhet i

slutindan, med bland annat n6jd personal.

Det framkom att potentiella medarbetare lockas av det svenska sittet med medbestimmande
och péverkansmojlighet. Detta &r positivt for organisationer d& organisationerna behdver
attrahera arbetskraft. Personalpolitik kan fungera som en dragningskraft for potentiella
medarbetare och &r viktig vid employer branding. Edwards (2010) lyfter att employer
branding &dr en viktig del av HRs arbete. Medvetenhet frdn HR-avdelningen gillande vilka

virden som anses vara lockande for potentiell arbetskraft, tycks bli allt mer aktuellt. Det ar
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idag lattare fOr organisationer att attrahera arbetskraft frdn hela vérlden, tack vare ny
teknologi i form av nitverk och béttre forbindelser (Scholte, 2005). Att arbetskraft ses som
den Overlevande konkurrensformanen tycks organisationerna vara dverens om, dven Chabra
och Scharma (2014) skriver att organisationers framgéang beror av kompetensen som finns

inom den.

5.3 Transferering av arbetssitt

Vilutvecklade arbetssétt och processer tycks ocksa vara en del av framgingskonceptet hos
organisationerna. Om medarbetarna och berdérda personer involveras tidigt, underlittas
implementeringen av arbetsséttet, dock menar Kostova och Roth (2002) att det gér att tvinga
igenom en implementering, men att integrera och internalisera &r upp till medarbetarna sjélva
och ir inget som huvudkontoret kan péverka. Detta innebdr att medarbetarna troligtvis inte
kommer ta till sig det nya arbetsséttet och anpassa detta till de befintliga som finns pé

dotterbolaget om de inte kan paverka utformningen eller ser vérdet i det nya arbetssittet.

Nér nya arbetssitt skall utvecklas tycks det vara viktigt med medvetenhet kring tidsaspekten.
Resultatet visar att det tar ldng tid att implementera ett nytt arbetssdtt. Det visar sig att
huvudkontoret inte alltid har kompetens att uppritthélla och stotta arbetssitten pa sikt, vilket
dven Bjorkman och Lervik (2007) menar da de argumenterar kring kompetensbrist. Detta kan
vara problematiskt vid transferering eftersom dotterbolagen kommer behdva stottning pa sikt.
Nér nya arbetssitt skall tas fram kan det vara tungrott att f4 igenom dem d& de madste
godkdnnas pa flertalet nivaer, speciellt inom storre organisationer. Bade resultat och teori
visar att risken finns da en process drar ut pa tiden kan dotterbolag ha en tendens att inte folja
direktiv fran huvudkontoret, utan istéllet hitta egna vigar for att kringgd beslutsnivderna.
Bjorkman och Lervik (2007) argumenterar att med ldgre integrering med huvudkontoret kan
effektiviteten i uppfyllande av mal och kriterier bli lidande. Resultaten visar tydligt att det
behovs enkla och hanterbara arbetssitt da arbetssitten kommer fungera mer effektivt genom

hela organisationen.

5.4 Paverkansfaktorer vid transferering

Transferering ér svért vilket dven visas i resultatet eftersom det finns manga faktorer att ta
hénsyn till. Detta gar i linje med vad Bjorkman och Lervik (2007) skriver gillande

transferering av arbetssitt. Det framkommer att organisationer mdter mycket motstand nér de
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ska implementera nya arbetssdtt och blir stindigt ifragasatta vid fordndringar. Bjorkman och
Lervik (2007) argumenterar for att om de anstdllda dr ndjda med befintliga rutiner och
metoder ar risken for motstdnd hogre vid implementering av nya arbetssétt. Det &r viktigt att
organisationerna forankrar arbetsséttet i flera led och skapar en forstaelse for att bygga
legitimitet. Newburry (2001), argumenterar for att pd detta tillvigagangssatt skapar

verksamheten ett band mellan dotterbolag och huvudkontor.

Det dr svért att hitta ett arbetssétt som passar alla inom de olika verksamheterna, men om
dotterbolaget har fortroende till huvudkontoret underldttas transfereringen vilket &ven
Kostova och Roth (2002) argumenterar for. Om dotterbolaget inte ser vérdet i de nya
arbetssdtten kommer internaliseringen troligtvis att misslyckas (Bjorkman et al. 2004). Med
hjélp av verktyg kan det skapas mervirde i olika arbetssétt. Det framkom att det anvéndes
bloggar for att sprida information och goda exempel, detta dr mojligt tack vare tekniska
ndtverk (Castell, 2000). Det finns en avsaknad av verktyg, vilket organisationerna &r

medvetna om och behdver jobba vidare pa.

Hur nya arbetssétt implementeras kan péverkas av dotterbolagens chefer och ledning, vilket
stirks av Bjorkman och Lervik (2007). Om inte alla chefer har en forstaelse for vad som skall
kommuniceras ut finns det risk for feltolkningar. Det &r svért for organisationer att hantera de
kulturskillnader som tycks finnas internationellt. Myloni et al. (2004) menar att detta dr en av
de storsta utmaningarna vid transferering av arbetssitt. Kulturskillnader som framkommer i
resultatet dr bland annat att Sverige har en hog facktillhorighet, vilket gor att organisationer
méste forhandla eller informera med facket vid storre forandringar. Det framkommer &ven att
detta pdverkar nédr fOrdndringar skall implementeras genom hela organisationen
internationellt. Aven lagstiftning ses som en extern faktor som paverkar och skiftar mellan
lander, vilket badde kan underldtta och utgdra hinder for transfereringen (Kostova & Roth,
2002). Dickson (2012) beskriver att kulturer skiljer ldnder at vilket i resultatet pdvisas genom

att viardlandets kulturer paverkar transfereringen.

6. Diskussion och slutsats

[ detta kapitel diskuterar vi analysen av det empiriska resultatet och kommer sedan besvara

vdra forskningsfrdgor under slutsatser.
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6.1 Diskussion

En vilutvecklad HRM-strategi kan vara till konkurrensfordel och kan dven komma att
underlitta relationer och arbetssitt mellan huvudkontor och dess dotterbolag. Vi tror att en
vélutvecklad strategi innebdr att den &r anpassningsbar utifrdn dotterbolagens
organisationsuppbyggnad och vérdlandets institutionella miljé. Allt beror sjilvklart pa hur
organisationen vill styra dotterbolagen. Men med en anpassningsbar strategi kan
dotterbolagen mota vardlandets kulturella kontext och anpassa sig till virdlandets marknad.
Detta pdverkar i sin tur huruvida strategin som organisationerna kan anvinda sig av bor vara
centraliserad, decentraliserad eller hybrid. Med en vilutvecklad strategi tror vi att
kommunikationen och samarbeten kan underldttas mellan dotterbolag och huvudkontor.
Genom detta kan transferering och framtagning av nya arbetssitt underléttas eftersom
kommunikationen genom bra relationer upprétthalls och det kan da bli littare att involvera

medarbetare och dotterbolag i processen.

Vi tror att det kan ligga ett virde i att definiera centrala organisatoriska begrepp inom
organisationen internationellt, detta d& det kan minska risken for onddiga missforstdnd och
fraktioner. Genom att veta vad man talar om pd en internationell nivd mellan dotterbolag och
huvudkontor kan arbetssitt bli mer effektiva och enklare att transferera. Vi tror dven att
huvudkontoret maste vara medvetna om kulturskillnader och vara beredda pa att tillimpa
anpassningsbara arbetssitt for en mer effektiv transferering och implementering, eftersom att
med en anpassningsbarhet kan dotterbolaget styra implementeringen utifrdn dotterbolagets
behov och virdlandets externa péverkansfaktorer. Bade interna och externa faktorer kan
paverka utfallet av transfereringar. Det innebér att utfallet inte alltid blir som det var ténkt
fran borjan, vilket inte behdver vara negativt eftersom arbetsséttet da kan anpassas béttre efter

dotterbolagens institutionella milj6 och arbetsrutiner.

Om organisationer har en centraliserad HR-funktion tror vi det &r viktigt med en medvetenhet
om att implementering tar tid, organisationen maste upprétthalla kompetensen pa sikt for att
kunna stotta dotterbolaget i det 16pande arbetet av det nya arbetssdttet. Om dotterbolaget
saknar stottning, tror vi att risken finns att de frdngar det nya arbetssittet och fortsitter i
gamla banor eller utvecklar egna arbetssitt som inte gér i linje med organisationen mal och

riktlinjer.

30



Kérnan i de svenska virdena inom svensk personalpolitik som framkom i resultatet, tror vi ar
medbestimmande och paverkansmojlighet som dven beskrivs som humanistiska vdrden. Att
personalpolitiska varden inom svenska internationella organisationer lyfts som humanistiska
ser vi som lite problematiskt. Organisationerna maste hir vara forsiktiga i hur de uttrycker sig,
déd det genom detta pastdende kan tyda till att andra ldnder inte har en humanistisk
personalpolitisk syn. Det kan ddremot vara sa att organisationer som arbetar internationellt,
inte har samma personalpolitiska syn som i Sverige. Men utifran studien och det resultat som
framkommit, kan vi inte diskutera sddana aspekter eftersom vi inte har den kunskapen om hur
alla internationella organisationer arbetar i vérlden. Vi tror dock att det kan vara svart for
svenska internationella organisationer att fa medarbetare att forstd medbestimmande och
paverkansmojlighet om detta inte &r en del av landets kultur. Det finns olikheter i kulturer dér
medbestimmande och mojligheten att kunna péverka arbetssituationen inte alltid ses som
sjalvklar eller ens mojlig. Dock tycks de svenska virdena uppskattas pd en internationell niva
och lockar ny arbetskraft till organisationer. Att hélla fast vid dessa vérden trots att det vissa
génger kan ta lidngre tid att fatta beslut eller skapa nya arbetssétt kan vara 16nsamt. Detta da
organisationen aldrig kan veta hos vilken medarbetare ny innovation finns, men alltid se till
det uppmuntras. Genom att involvera medarbetaren kan organisationen enklare identifiera de
verktyg och arbetssétt som saknas eller behover utvecklas. Medarbetarna kénner sig mer
sedda om de kan vara med att paverka det nya arbetssattet, vi tror da att deras bendgenhet att

internalisera och integrera det nya arbetsséttet okar.

Genom vilutvecklad kommunikation och verktyg som fungerar internationellt, kan
spridningen av information och nya arbetssétt underldttas. Det &r viktigt att arbeta pa alla
nivaer inom organisationen for att skapa forstaelse for det nya arbetsséttets varde. Dar dr det
viktigt att organisationen borjar med ledningen och chefernas forstéelse for att de senare skall
kunna sprida detta nedat i organisationen. Vi tror att risken finns om cheferna inte har
forstaelse for virdet av det nya arbetssittet, kommer det heller inte fa onskad effekt hos
medarbetarna. Vi tror vidare att det &r viktigt att organisationens ledning identifierar de
interna paverkansfaktorerna inom organisationen och arbetar med dem, samtidigt som de bor
utveckla en medvetenhet kring att den externa kontexten pdverkar och att de kanske inte alltid

kan atgdrda den.

Forvanande dr att ingen under intervjuerna pratade i termer om att integrera och internalisera

arbetssdtt. I stéllet anvéndes termer som “atf kunna ta till sig”, vilket pavisar att det finns en
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viss medvetenhet kring transferering och dess svarigheter, men samtidigt tyder det pd att
konceptet “att transferera arbetssitt” dr komplext for organisationer. Att integrera och
internalisera arbetssitt dr av stor vikt for att en transferering skall bli bra (Bjorkman & Lervik,
2007). Vi tror hér att organisationerna dr medvetna om att det dr komplext och vet kanske inte
heller hur de skall hantera transfereringen i organisationen pa en internationell basis, darfor
kanske de undviker att prata i dessa termer eftersom att kunskapen kring hur organisationer

bor gar till viga inte &r tillricklig.

6.2 Slutsatser

Studien som vi genomfOrt har bidragit till medvetenhet om vilka vdrden som kan anses
centrala inom svenska internationella organisationers personalpolitik och arbetssitt. Studien
bidrar dven till kdnnedom kring vilka fordelar organisationer kan fi genom att transferera
dessa virden till en internationell marknad, samt en identifiering av vilka utmaningar de kan

mota under transfereringar. I studien sokte vi svar pa fragorna:

- Vilka arbetssitt och personalpolitiska viarden kan svenska organisationer transferera
till en internationell marknad?

- Vad i de personalpolitiska virdena och arbetssétten gor dem vérda att transferera?

Vi kom fram till att de centrala personalpolitiska virden som de svenska organisationerna ser
som vérdefulla att transferera &r medbestimmande och paverkansmojlighet. Vi har inte kunna
urskilja nagra specifika arbetssitt som organisationerna véljer att transferera. Detta kan dels
bero pé att studien i sig varit liten, samt att organisationerna kanske inte kan urskilja typiska
arbetssdtt for svenska organisationer. Det kan vara sd att beroende pé organisationens
utformning och storlek, tenderar de att arbeta olika eller mer lika Gver granserna och att det ar
organisationens utformning i sig som paverkar vilka arbetssitt som adr mer fungerande dn
andra. Organisationer viljer att transferera sin personalpolitik som finns i1 Sverige, for att det
finns en dragningskraft i paverkansmojlighet och medbestimmande. Detta kan ses som en
konkurrensfordel och det som fir organisationer att leva vidare pa en omvirldskénslig

marknad.
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Denna studie har bidragit med relevant information kring vilka centrala virden som svenska
internationella organisationer har i sin personalpolitik. Vidare har det framkommit att det &r
komplext att transferera virden och arbetssitt inom organisationer internationellt, dir
framforallt vérdlandets kultur och strategin fran huvudkontoret paverkar hur vil
transfereringen blir. Vad som inte framkommit i teorin, men som framkommit i resultatet dr
den dragningskraft de svenska personalpolitiska virdena har pd marknaden och hur svenska
organisationer kan arbeta mer med detta fOr att attrahera potentiell arbetskraft till
organisationen. Detta ger HRM-omradet en inblick i vad som kan ses som attraktivt hos nya
potentiella medarbetare. Vidare ger det en kunskap om hur de kan arbeta annu mer med dessa
fragor inom sina organisationer for att just kunna fa den arbetskraft de behover, for att vara

konkurrenskraftiga pd den internationella arenan.

Vi ser att det dr av vikt att forska vidare inom transferering av arbetssitt for internationella
organisationer, darfor att organisationerna skall kunna bli &nnu mer konkurrenskraftiga pa den
internationella marknaden. Idag finns det forskning som skapar mervérde pa hur transferering
av arbetssitt fungerar och vilka svérigheter som finns med transferering. Vi finner dock att
det saknas forskning kring hur dessa svérigheter kan dverbryggas och motverkas. Ytterligare
ett intressant omrade att forska vidare kring och skapa storre forstdelse for dr vilka arbetssitt
som organisationer kan transferera och virdet av att transferera dessa. Detta eftersom att var

studie inte kunde hitta specifika arbetssétt som fungerade internationellt.
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8. Bilaga 1

Intervjuguide

* Beritta vad du gor i din arbetsroll?
* Beskriv vilka HR processer du ser finns inom er organisation?
(T.ex. kompetensutveckling, rekrytering, avveckling, introduktion av
nyanstéllda m.m. HR:s ansvarsomrade)
* Beritta hur ser du pd HR processerna hér i Sverige jimfort med de HR processer som
finns inom organisationen globalt eller i olika lander?
 Ar det skillnader i er personalpolitik i Sverige jimfort med er verksamhet globalt?
* Beskriv hur er personalpolitik/personalidé ser ut for er verksamhet?
* Vad ser ni dr utmaningen i att implementera organisationens svenska HR processer 1
utlandet?
* Hur implementerar ni nya processer i er verksamhet globalt?
* Har ni méarkt att landets specifika kultur paverkar implementeringen? (Har menar vi
landets kultur och inte organisationens foretagskultur.)
* Vad for typ av motstand kan man tidnkas méta vid implementeringen?
* Vilka verktyg anvénder ni idag géllande era HR-processer?
* Hur ser du att personalpolitiken i Sverige genomsyrar de HR-processer som ni idag
arbetar med inom hela verksamheten?
* Vilka fordelar/vinster ser du finns genom att tillimpa dessa svenska HR processer?
* Tror du att det gar att standardisera svenska HR-processer och transferera dessa till en

internationell marknad?
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