M

cognoscent

- gor ditt arbete hillbart

Hur uppnas framgangsrik bemanning?

Kjorling, Andreas




Hur uppnés framgéngsrik bemanning?

© 2019 Andreas Kjorling / Cognoscenti AB
c/o Krékberget

Skénegatan 108

116 35 Stockholm

WWW.cogonoscentl.se

Omslagsfoto: Pixabay.com

© Cognoscenti AB. c¢/o Krakberget. Skanegatan 108. 116 35 Stockholm
wWww.cognoscenti.se



1. Inledning

Vi lever in en fordnderlig tid med allt storre krav
pa organisationers rorlighet och anpassnings-
formaga, nagot som nedan refereras till som krav
pa agil HR. En global undersokning redan 2012
visar att 70% av responderande HR-anstillda
upplever en snabbare forindring &n tidigare
(Miles, 2013). Samtidigt &r det aktiedgarnas
monetdra incitament styr organisationernas
utformning med krav pa snabb avkastning bade
inom privat och offentlig sektor (Thompson,
2003), aven om effekten i det senare fallet tycks
nagot mer modest och langsiktig allt sedan den
finansiella  krisen 2008  (Kallifatides &
Nachemson-Ekwall, 2016).

Bland forespréakare av strategisk agil HR
gar managementkonsulterna Dave Urich och
Wayne Brockbank 1 bridschen genom sin
argumentation for virdeskapande HR (Ulrich,
Brockbank, & Jamison Gromark, 2007) dar de
argumenterar for HR-avdelningens roll som
marknadsstrateg i forhallande till externa aktorer
samt befintliga och potentiella kunder. I en
ndrmast utopisk bild malas HR-funktionen upp
som spindeln i nétet, vilken mojliggér snabba
fordndringar med floden av personal och virde-
skapande HR-processer. Aven branschorganisa-
tionen Komptensforetagen, tidigare Bemannings-
foretagen vittnar om en kontinuerlig Okning
(Almega, 2018). Att dagens organisationer &r
under kontinuerlig fordndring rader séledes inget
tvivel om, nagot som ocksa tycks medfora storre
turbulens pa arbetsmarknaden och dérmed &dven
fler rekryteringar.

1.2 Syftesforklaring
Agil HR stéller hogre krav pa de anstillda, framfor

allt betraffande social komptents, vilket i sin tur
ockséd medfor hogre krav pa bemanning. Likasé
har marknaden f6r aktdrer inom bemanning och
rekrytering stadigt vuxit under de senaste dren
vilket medfér en 6kad konkurrens genom fler
aktorer. Sdledes ligger det bade i den anstéllandes
intresse som i den rekryterandes, i.e. rekryterings-
konsultens intresse, att generera ett dnskvirt resul-
tat 1 form av ritt kandidat (som lever upp till
arbetsgivarens forvéintningar) i vad som &r att be-
trakta som framgangsrik bemanning. Jag avser hir
att undersdka om det finns nagon strategi som &r

mer framgéngsrik dn andra for att uppna en lang-
siktigt framgangsrik bemanning.

Min fragestillning lyder sédledes; hur
uppnds framgdangsrik bemanning?

1.3 Begrepp
Centrala begrepp, hir atergivna i kronologisk

ordning, omfattar:

Ldroverk; universitet, hogskola etc.

Kandidat; den arbetssokande.
Rekryteringskonsult, den som gor urval av
kandidater och presenterar for den sodkande
arbetsgivaren.

Anstdllningsskede; det tillfille da vakansen
tillsétts.

Rekryterare; den som har mandat att tillsétta
vakansen.

Arbetsgivare; den som sysselsitter kandidaten, i.e.
ger kandidaten en anstéllning.

Arbetstagare; den som anstillts.

Bemanning; refererar hir till sjélva anstidllningen
over tid.

1.4 Disposition
God Dbemanning beror av framgangsrik

rekrytering, som likt ovan nimnts, beror av de tva
variablerna kandidat och arbetsgivare. Motet
mellan de tva faciliteras i regel av en rekryterings-
konsult som gor ett forsta urval av kandidater for
att ddrefter presentera dessa for den anstéllande
parten, i.e. arbetsgivaren. D4 det slutliga beslutet
om anstéillandets vara eller inte fattas dels av
arbetsgivaren som anstidller och dels av
kandidaten som till sist avgdr om den eventuellt
erbjudna tjdnsten ska tackas ja till eller inte.

Med sagt kommer jag i detta PM att dgna
uppmérksamheten at de béada beslutsfattande
parterna och dérmed inte dgna vidare uppmairk-
samhet it rekryteringskonsulten, dd denne i sitt
urval antas fatta beslut pd uppdrag av arbets-
givande rekryteraren och dédrmed pa liknande
grunder. De tva utgor alltsé parter i samma mal.

I stycke 2.1.1 redogdrs for teorier kring
anstillningsskedet, e.g. hur kandidater soker
anstédllning och hur urval och rekrytering sker.
Dessa analyseras med hjélp av empiri i stycke
2.1.2. Teorier kring hur ledarskap och kultur
paverkar den anstillde avhandlas i stycke 2.2.1,



dessa analyseras dérefter genom jamforande med
empiriska studier i stycke 2.2.2.

I stycke 3 konkluderar jag och 6ppnar for
vidare diskussion.

2. Bemanning

Kraven pa bemanning har under 2000-talet skiftat
fran att varit explicit komptensfokuserat till att bli
mer inriktade pa dels tyst kunskap och dels social
kompetens. Attityd, fallenhet och utseende ar allt
oftare viktigare &n utbildning och faktiskt
kunnande (Warhurst & Thompson, 2006). Med
det sagt avhandlas i detta stycke dels kandidat,
rekryterare och arbetsgivare genom teori och
empiri rérande anstéllningsskedet och dels teori
och empiri rérande sjilva anstéillningen, i.e. bema-
nningen.

2.1.1 Teori rorande anstillningsskedet
I rapporten Azt vdlja utbildning redogér Anders

Stenberg (Stenberg, 2016) for sambandet mellan
val av utbildning och anstéllning i relation till
samhéllets behov. Efter en relativt lag frekvens av
forskningsrapporter har nu fragestidllningen ater
vunnit nationalekonomiskt gehor, vilket resulterat
i 0kad forskning med den gemensamma ndmnaren
i ett resultat indikerande att enskilda samtal med
studie- och yrkesvigledare kan minska snedrek-
rytering. Detta mot bakgrund att kompetens-
forsorjningen riskerar att bli ineffektiv om
individer begrinsas i sitt yrkesval pa grund av kon,
social eller kulturell bakgrund. I rapporten fram-
gér dock att internationell forskning kring utbild-
ningsinnehallets betydelse for yrkesval i stor
utstrackning saknas. Det betyder for den sakens
skull inte att den infe finns. Med det sagt vinder
vi oss darfor till en av David B. Bills gjord studie.

I artikeln Credentials, Signal, and
Screens: Explaining the Releationship Between
Schooling and Job Assignment (Bills, 2003)
undersdks sambandet mellan utbildning och
anstéllning. Bills gor gillande att sambandets
varande &r vil etablerat medan orsaken till det-
samma 1 stor utstrickning forblivit oférklarat.
Forfattaren argumenterar for att hog status och
hog 16n inte utgor tillrdcklig grund for att forklara
sambandet mellan hog utbildning och hog
placering i arbetsmarknadens hierarkier. Bills
utgér fran sju teorier kring (1) humankapital, (2)
sokning / filtrering, (3) signalering, (4) kontroll,

(5) kulturellt kapital, (6) institutionell teori samt
(7) kredentialism. Dessa sammanfattas nedan.

1.  Humankapitalteori dr typiskt grundad i
uppfattningen att god utbildning leder till
ett hogbetalt jobb, eftersom hogutbildade
kandidater anses vara mer virdefulla for
arbetsgivaren. Har ses kunskap forvirvad
genom studier som generell medan
kunskap  forvirvad pé arbetsplats
betraktas som specifik. Teorin gor darfor
gillande att arbetsgivaren ur rationellt
perspektiv soker hog generell kunskap
hos kandidaten. Trots omfattande forsk-
ning saknas dock dnnu en Gvertygande
forklaring varfor hogutbildade nér de
mest attraktiva jobben.

2. Sokteori gor gillande att hogutbildade
kandidater erbjuder hogre potentiell
produktivitet grundad i den egna hoga
utbildningen. Saledes dr det framst
hogutbildade som av potentiella arbets-
givare eftersokes till attraktiva jobb.
Teorin, som dr utvecklad av ekonomer,
snarare dn behaviorister, saknar dock
empirisk grund.

3. Signalteorin ar vad som skulle kunna
kallas systerteorin till sokteorin, i beméir-
kelsen av att teorin gor géllande att det &r
den hogutbildade kandidaten som soker
upp arbetsgivaren. I princip handlar det
alltsi om vem som agerar forst, arbets-
givaren eller kandidaten. Teorin har
vunnit visst stdd i forskningen. Bills
menar dock att bade sokteori och
signalteori lamnar mycket att onska, da
det exempelvis saknas forskning kring
hur kunskaper forvirvade under studie-
tiden faktiskt anvénds i det framtida
arbetet. (Kanske kan Stenbergs forskning
erbjuda ett komplement?)

4. Kontrollteori baseras pa undersokandet
av samband mellan utbildningars disci-
plinéra krav, vilka hir beskrivs som icke-
kognitiva. Hér finns vissa likheter med
humankapitalteorin men med storre fokus
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pa, sa att siga, vilket format och vilken
fallenhet for lydnad kandidaten stopts i.

5. Kulturell kapitalteori kan till viss del ses
som en kombination av human-
kapitalteorin och kontrollteorin i bemir-
kelsen att den grundas i kandidatens
kultur, som 1 sig dr en kvot av human-
kapital och kontroll. Teorin gor géllande
att den hogutbildade kandidaten har
storre social kompetens (och nétverk)
samt att arbetsgivaren anvénder exam-
ensbeviset som en kontroll for att kandi-
daten lever upp till de stéllda kraven.
Teorin har visat sig vara virdefull for att
studera och forklara sociala strata och
habitus.

6. [Institutionell teori 1 det hidr samman-
hanget baseras pa tanken att celebra
larosdten dr synonyma med kvalitativa
kandidater vars kunskap bestar over tid.
Darmed ocksé sagt att celebra ldroséten
skapar sociala kategorier, e.g. kandidater
fran Harvard, Oxford och Handels-
hogskolan tillhdr en viss social strata.
Teorin saknar dock ett individuellt per-
spektiv da den dr grundad i aggregerad
empiri. Fragan dr saledes om forklarings-
modellen &r kausal eller bara korre-
lerande?

7. Kredentialism gor gillande att kandi-
datens mojlighet till hogbetalda jobb
beror mer av access dn av faktiskt
kunskap och betyg. Darmed sagt att en
kandidat frén celebert ldroverk har béttre
access till hogbetalda jobb 4n andra.
Teorin grundat sig i att arbetsgivaren
antas gora irrationella och ibland till och
med kontraproduktiva val baserade
endast pé ldroverkets goda namn, i.e
referenser (eng. credentials). Teorin har
vunnit viss empirisk grund. Intressant hér
ar ocksd den inflation av ldroverkets
namn som ett 0kat antal kandidater fran
samma liaroverk medfor.

De sju teorierna snarare kompletterar varandra, i
vart fall till viss del, dn ersdtter varandra. Det visar

sig tydligt ndr teori moter empiri. Bills (Bills,
2003) efterlyser en teori som forklarar referenser
men ldmnar utrymme for autonoma och exogena
(utgdende) faktorer med hénsyn till teknisk
utveckling som dérigenom forklarar rollen av
information pa arbetsmarkandaden, bade ur
kandidatperspektiv och arbetsgivarperspektiv.
Tydligt &r att nir teori moter praktik &r det aldrig
sa enkelt som teorin kan vilja gora géllande, vilket
vi ska se nedan.

2.1.2 Analys av anstillningsskedet grundad i

empiri
I en omfattande studie gjord av Lauren A. Riviera

(Rivera, 2012) vid Northwestern University i USA
tydliggors hur anstillningsskedet till syvende och
sist beror av relationen mellan kandidat och
arbetsgivare. 1 forekommande fall studeras
kulturell matchning mellan intervjuare (arbets-
givare) och arbetssokande (kandidat). Riviera
argumenterar for att en stor del av de studier som
gjort kring rekrytering har kvantitativ grund
snarare dn kvalitativ grund dels om kandidaten
och dels jamforelser mellan pre rekrytering och
post rekrytering som inte ger en deskriptiv bild av
hur och pa vilka grunder sjdlva rekryterings-
beslutet fattas. I sociologisk forskning rorande
rekrytering har ofta likheter mellan kandidat och
rekryterare respektive arbetsgivare framstélls som
varande av vikt. Aven demografiska likheter har
patalats vara av vikt. Vidare patalar Rivera dven
att tidigare studier frimst fokuserat pa genus och
ras [sic.]. Studien, som &dr amerikansk och gjord i
amerikansk kontext, gor explicit skillnad mellan
dels genus och dels ras, ndgot jag likt biskop Brask
reserverar mig mot da jag dr av uppfattningen att
alla ménniskor &r just ménniskor. Darmed inte
sagt att diskriminering inte forekommer, vilket
pavisats av bland andra Carlsson & Eriksson
(Carlsson & Eriksson, 2017) samt Roth (Rooth,
2010).

I den empiriska studien identifierar
Riviera de tre processerna (1) organisatorisk
process, (2) kognitiv process samt (3) affektiv
process (Rivera, 2012). Dessa sammanfattas
nedan.

1. Organisatorisk process omfattar kulturell
och organisatorisk kompabilitet. Hér
eftersoks en kandidat som “passar in” i
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organisationens kultur. Hér utvirderas
kandidatens sétt att réra och fora sig, hur
kandidaten uttrycker sig och antas
presentera sig sjilv for foretagets kolle-
gor och kunder. Kandidaten ska vara
ndgon som inger trygghet och upp-
levelsen av en Onskvéird lagspelare, samt
ndgon som arbetsgivaren &r villig att
spendera mycket tid tillsammans med.
Social trivsel grundad i lika vérderingar
ar avgorande. Dérmed sagt att det &ven ar
en frdga om personlighetstyp, e.g. om
kandidaten &r sportig, intellektuell,
pedant eller bohem. Det handlar mer om
attityd 4n anlag (eng. attitude vs.
aptitude). En forklaring som ges till
vikten av kognitiv process &r hog
personalomsittning. Lika attityd bland de
anstillda anses borga for god arbetsmiljo
och god vilja bland de anstéllda att stanna
i sin anstdllning. Detta har framfor allt
uttryckts i finansbranschen.

Kognitiv process omfattar till stor del
vikten av igenkdnningsfaktorer. Arbets-
givaren kénner en tillhorighet till kandi-
daten genom igenkénning av personliga
upplevelser. Det kan rora sig om att de
last vid samma universitet men det kan
ocksd grundas i mer abstrakta gemen-
samma ndmnare som ambitioner i
exempelvis sport. E.g. ”den hdr kandi-
daten har tivlat pa elitnivd, jag vet vad
det krdvs. Alltsa dr kandidaten av
intresse. Ddremot har jag ingen kdinne-
dom om vad det krdvs for att vara
chefredaktor” (Rivera, 2012). En annan
respondent forklarar processen med att i
princip handlar om att anstélla sig sjilv.

Affektiv process omfattar till viss del de
bada Ovre processerna men beror till
skillnad fran de tva av ett mer plotsligt
infall hos rekryteraren, i.e. affekt.
Processen &r mer intuitiv &n de tva
tidigare. Hér spelar forsta intryck en
viktig roll. Grunder for affektiv process
kan vara gemensamma intressen eller
gemensamma upplevelser. Det kan natur-

ligtvis ocksé grundas i olyckligt missfors-
tand som uppfattningen att kandidaten
inte har ndgot gemensamt med rekry-
teraren som darfor inte ens vill intervjua
kandidaten.

Det vi ser genom att jaimfora studier gjorda av
Bills respektive Rivera ér skillnader beroende pé
vilket perspektiv som tillimpas, dér Bills studie
representerar ett makroperspektiv medan Riviera
a andra sidan ger god insikt ur ett mikroperspektiv.
Det generiska urvalet aterspeglas stundtals i det
enskilda beslutet grundat i kulturella likheter,
upplevelse av gemenskap genom tidigare studier
eller geografiskt ursprung (humankapital, sok-
teori, signalteori och kulturellt kapitalteori i
relation till exempelvis kognitiv process). Jag
upplever att de tva studierna bade bekréftar och
dementerar varandra, allt beroende pa vilka delar
man viljer att fokusera pa. Nagra tydliga indika-
tioner pa vad som &r avgorande for rekrytering kan
vi dock inte utldsa. Inte heller vet vi om rekry-
teringen de facto dr framgéngsrik, da detta forst
visar sig dver tid.

En avgorande faktor for om kandidaten,
nedan refererad till som arbetstagare, faktiskt
lever upp till forvintningarna som omfattas av en
framgangsrik bemanning beror dven pa att ratt
forutséttningar ges av arbetsgivaren. Det leder oss
till teori rérande anstéillningen.

2.2.1 Teori rérande anstillningen
Staw och Epstein (Staw & Epstein, 2000)
undersoker populdra ledarskapstekniker bland

1995 ars listning av de storsta bolagen i Fourtune
500, fordelat pa tjugofem branscher. I artikeln
What Bandwagons Bring utvdrderas populdra
ledarskapsteorier genom fjorton hypoteser. Av
utrymmesskdl dr jag hdr nodgad till en
sammanfattning snarare 4n att redogdra for
samtliga fjorton. Effekten av populdra ledarskaps-
tekniker pa foretagens rykte och omddme och
eventuellt 6kat ekonomiskt resultat undersoktes.
Aven ledarskapets ersittning och relationen
mellan bonusar, hogre ersittning och okat resultat
provades. Undersokningen resulterade i en sam-
stimmighet som gor géllande att princip ingen
specifik positiv effekt kan knytas till nadgon av de
fjorton hypoteserna. Den enda som pa nagot sitt
sticker ut dr det som kallas
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Total Quality Management (TQM) som visade sig
forbattra omvirldens omdéme om bolaget. TMQ
innebdr att kvaliteten kontinuerligt sdkerstills i
alla led, vad som narmast skulle kunna kallas som
detaljstyrning. Négra ekonomiska effekter kunde
dock inte pavisas hir heller.

Olika typer av kontroll genomsyrar
organisationsteorierna, bade historiskt och i var
samtid; Flemming och Sturdy (Fleming & Sturdy,
2009) anger de fem kontrollmetoderna (1)
byrakratisk kontroll, (2) human relations, (3) neo-
human relations, (4) normativ kontroll, (5)
marknadsrationalitet. Dessa beskrivs kort nedan:

1. Byrdkratisk kontroll innebar kontroll
genom regelverk. Byrakratisk kontroll
omfattar inte individens kénslor utan
sOker snarare forma den anstéllde till en
strategiska resurs. Har bor i samman-
hanget nimnas Max Webers (1864-
1920) laror (Morrison, 2006).

2. Human relations innebér informell och
relationsbaserad kontroll i syfte att gora
monotont arbete mer tilltalande. Metod-
ens teori bygger frimst pa arbete av
Elton Mayo (1880-1949) i vad som
blivit kdnt som Hawthorne-studierna
(Smith, 1987).

3. Neo-human relations &r en metod som
paminner om klassisk human relations
och fokuseras p4 homogenisering genom
social kontext snarare en sjalvforverklig-
ande genom organisationen (Huczynski,
1993).

4. Normativ kontroll uppmuntrar mangfald
och inte bara det professionella jaget
utan vilkomnar dven det privata jaget,
som dock bor passa in i mallen. Teorin
bakom metoden har identifierats av
bland andra Gideon Kunda (1952-)
(Kunda, 1992).

5. Marknadsrationalitet fokuserar pad den
anstilldes vérderingar och identitet
snarare dn marknadskrafter. Metoden
kompletteras ofta med normativ kon-
troll. Aven i det hir fallet ses Kunda som

en av de mer framstidende teoretikerna
(Fleming & Sturdy, 2009).

A andra sidan, jimforande punkt fem ovan, argu-
menterar Alvesson och Willmott (Alvesson &
Willmott, 2002) kontroll av arbetstagarens
identiteter inte &r en av arbetsgivaren medveten
enkel strategi. De menar att identitetskontroll 4r en
bade osdker och ifragasatt ledarskapsmetod, vilket
visat sig inte mint i manga forsok till team-
bildning. Snarare r det en frdga om skapandet av
generella normer med visst utrymme for den
enskildes individualitet. Hér identifieras sex
faktor av vikt for skapandet av arbetstagarens
identitet, varav de forsta fyra ar att betrakta som
beroende av inre faktorer; vad arbetstagaren har
for kénsla for sin yrkesroll, samhorighet, kénsla av
sammanhang och riktning (klassificeringen for
tankarna till Aristoteles kausala indelning i
Fysiken; materia, form, kraft och syfte) medan de
tva senare dr att betrakta som beroende av yttre
faktorer; hur arbetstagaren jdimfor sig med andra
samt sjdlvkénsla alltsd hur arbetstagaren tror sig
uppfattas av andra. Sammanfattningsvis handlar
det, menar Alveson och Willmott, om ett
triangulért forhallande mellan identitetskontroll,
yrkesidentitet och sjidlvkédnnedom (Alvesson &
Willmott, 2002, s. 627). De skriver:

”...sjdlvidentitet, som en repertoar
strukturerad av narratio, upprétthalls
genom identitetsarbete i vilket kon-
troll skapas genom selektivt, men
inte nddvandigtvis reflexivt, adopte-
rande av regelbundna handlingar
och diskurser, som mer eller mindre
avsikt riktas mot de anstélldas inre,
inklusive ledarskapet (egen 6vers.).”

Det dr alltsa genom skapandet och uppritthall-
andet av vissa diskurser som en kollektiv och
omedveten identitet skapas, alltsd en subtil form
av manipulation. Har bor dock ldggas emfas vid
subtiliteten, d& det annars kan resultera i motstand
hos den anstdllde som genomskadar det som
propaganda och avfiardar det (Alvesson &
Willmott, 2002).

Sakert dr, att det medvetet eller omed-
vetet dr genom andra som vi skapar vér egen iden-
titet. Nagot som inte minst pétalats av filosofer,
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e.g. Edmund Husserl (Husserl, 2016), Marin
Heidegger (Heidegger, 2013), Jean-Paul Sarte
(Sartre, 2015), sociologer, e.g. George Mead
(Macionis & Plummer, 2008), Anthony Giddens
(Giddens, Sutton, & Ekerwald, 2014) och
psykologer som Freud (Macionis & Plummer,
2008), Carl Jung (Hegh-Olesen m.fl., 2017) och
inte minst Robert Kegan (Elfhag, 2019).

A en sidan ser vi allts3 att ingen sérskild
ledarskapsstil dr synonymt med ett forbattrat
resultat, & andra sidan formar arbetsgivaren sina
arbetstagare for att passa in den ritta kontexten,
naturligtvis med incitamentet att skapa en
framgangsrik och resultatgivande organisation.

Vi fragar oss ater darfér om teorierna
héller i motet med praktiken. Det leder oss vidare
till en analys grundad i empiri.

2.2.2 Analys av anstéllningen grundad i empiri
I en modern organisation inte bara tillats utan dven

uppmuntras individualitet. 1 artikeln “Just be
yourself” undersoker Flemming och Sturdy
(Fleming & Sturdy, 2009) individualitet pa det
australiensiska foretaget med det fingerat namnet
”Sunray Customer Service”. Hér framgar att den
”avvikande personligheten” i det ndrmaste blivit
normaliserad; det &r ett krav att ha roligt, festa och
vara delaktig i foretages aktiviteter. Det neo-
normativa har alltsd antagit en normativ kontroll.
Eftersom den anstillde forvintas vara sig sjalv
innebdr det per automatik ocksa att dysfun-
ktionalitet tillskrivs brister i den anstélldes person-
lighet, snarare 4n i organisationen. Motstandet
mot kontrollen tar sig i uttryck genom anstélldas
cynism, ndgot som ocksa kénns igen fran normativ
kontroll. Ett andra tillika alternativt sitt &r att
uppvisa solidaritet med sina kollegor och pa sé vis
demonstrera ett unisont avstandstagande till den
kontrollerande arbetsgivaren.

Fenomenet ges delvis en forklaring
Sievert (Sievers, 1986) som i sin artikeln Beyond
the Surrogate of Motivation tar stdd i psyko-
analysens dikotomi mellan drift och begrinsning
(Id och Ego v.s. Superego) for att analysera
motivationsteori inom organisation. Sievert argu-
menterar for att det inte tas hénsyn till den privata
ménniskan och att ingen distinktion gérs mellan
arbete och fritid. Jag vill pétala att det 1980-tal da
artikeln skrev inte dterspeglar vérlden vi lever i
idag. Likvil finns det en relevans i avseende att ta

hénsyn till hela ménniskans leverne, Vita activa
och inte bara den arbetande fabricerande ménni-
skan, Homo faber (Arendt & Canovan, 1998).

Breslin & Wood gor en longitudinell
studie av regelbrott i socialtjdnst (Breslin &
Wood, 2016), i vilken de pavisar dels att regelbrott
legitimeras nédr handlingen sker hogt upp i
hierarkin och fortplantas ner i de djupare leden.
Har gors en viktig distinktion mellan misskdtsel
och regelbrott dir den forra omfattat allt fran
snatteri till justering av produktionskvoter, medan
den regelbrott anses alternera vad som betraktas
som acceptabelt beteende och saledes skapa storre
langsiktig skada. 1 studien framkommer att
regelbrott dessutom kan ge upphov till nya, men
informella regler. I forekommande fall handlade
det om vardpersonal som exempelvis bar civila
kldder och hjélpte brukare med kontantuttag,
nagot som beskrivs som en positiv effekt. Det vi
ser dr alltsd konsekvenser av handlande hégre upp
i den organisatoriska hierarkin, nagot som till viss
del strider mot resultatet redovisat av Staw och
Epstein (Staw & Epstein, 2000). Det &r dock en
sanning med modifikation, dd de endast
undersokte  ekonomiskt resultat och inte
handlande i sig. A andra sida bekriiftar deras
TQM-hypotes att kontroll i alla led skapar
forbattringar.

3. Konklusion och vidare diskussion

Jag édtervinder hér till den inledande fragan; hur
uppnds framgangsrik bemanning? For att
undersoka detta har jag tagit hdnsyn till dels sjdlva
rekryteringen och dels till anstdllningen d& det
forst efter en viss, kortare eller langre tid, visar sig
om bemanningen faktiskt var framgangsrik.

I ett forsok att skapa forstaelse for rekry-
teringsmonster och orsakssammanband har jag
genom Bills (Bills, 2003) stiftat bekantskap med
sju teorier kring humankapital, sokning / fil-
trering, signalering, kontroll, kulturellt kapital,
institutioner samt referenser. Dessa har sedan
stdllts mot empiriskt material grundat i Riveras
(Rivera, 2012) studier som visar att beslutet om en
intervju och eventuell anstéllning beror av en eller
flera av de tre processerna organisatorisk, kognitiv
och affektiv process.

Hér drar jag darfor slutsatsen att de av
Bills redovisade teorierna bara till viss del é&r
barande. Snarare &r det olika kombination av dem
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som kan forklara rekryteringsmonster. Likval &r
det bara genom Rivera som en forstaelse for
beslutet i den enskilda rekryteringen fas. Hér tycks
kompatibilitet och igenkénningsfaktor vara avgor-
ande for rekryteringen.

Betriffande anstédllningen kan jag genom
Staws och Epsteins (Staw & Epstein, 2000)
omfattande studie dra slutsatsen att ingen sérskild
ledarskapsstrategi resulterar i ett métbart forbatt-
rat resultat. Ddremot visade sig kontroll i hela
ledet medfora fordelar, bland annat genom béttre
omddmen om foretaget. Fragan dr om det var for
att kontrollen var storre eller om det berodde pa en
nirmare kontakt med medarbetarna som da kédnde
en storre tillhorighet och identitet med sin arbets-
givare?

Fragestéllningen ar grundad i Alvessons
och Willmotts (Alvesson & Willmott, 2002) samt
i Flemings och Sturdys (Fleming & Sturdy, 2009)
studier som visar att for mycket kontroll snarare
kan kontraproduktiva effekter med arbetstagarnas
motstdnd som resultat. Nagot som gjorde sig
patagligt ddr den neo-normativa kontrollen narm-
ast antog skepnaden av normativ kontroll. Vi har
ocksé sett i den longitudinella studien gjord av
Breslin och Wood (Breslin & Wood, 2016) att
arbetstagare fOljer sin arbetsgivares exempel,
nagot som hir gjorde sig tydligt genom regelbrott-
sliga handlingar som nidrmast kom att omform-
uleras till praxis och oskrivna lagar. 1 fore-
kommande fall medforde det en positiv effekt for

de brukare som var foremal for socialtjansten. Det
ska dock att ségas att vi sett liknande fenomen dér
de hogre delarna av hierarkien satt agendan
genom sina handlingar, vilket sedan fatt digra
konsekvenser for hela organisationer och ibland
till och med hela branscher. Jag tinker hir narmast
pa de méanga incidenter, trakasserier och Over-
grepp som lag till grund for hela #metoo-rrelsen.

Summerar jag da de tvd delarna och
atervinder fragestillningen finner jag att det inga-
lunda vilar négot utopiskt over en framgéngsrik
bemanning. Det forutsétter dock att den rekry-
terande arbetsgivaren har gott uppsat, sunda
vérderingar och en humanistisk foretagskultur.

Dessvirre ar det inte, som vi ocksa sett,
alltid sa att teorin haller nir verklighetens empiri
gor sig obonhorligt padmind. Inte desto mindre
finns det organisationer vars anstdllda trivs
mycket bra, gor ett gott arbete och dessutom fri-
villigt véljer att stanna kvar i en ldngre tid, ibland
flera decennier. Precis pd samma sitt finns det
ocksa organisationer dir minniskor vantrivs,
jobbar under piskan och snart viljer att limna.

Min forhoppningen é&r alltsd att de
positiva egenskaperna hos den rekryterande éter-
speglas i1 Onskvdarda kandidater, som vid
anstéllning ges goda mojligheter att gora det jobb
de sjélva och arbetsgivaren foresatt ska goras. Det
i sin tur skapar en positiv identitet hos arbets-
tagaren och en god fortsatt god foretagskultur. I
vart fall i teorin.
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