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Forord

Nar vi som uppsatsstudenter borjade |&sa foretagsekonomi for fyra ar sedan var
magi steruppsatsen nagot som vi inte dgnade en tanke &t. Tiden gick och vi kom
narmare och narmare det datum da vi skulle fatesta varavingar och anvanda oss
av all den kunskap vi samlat pa oss under studietiden i en uppsats. Det blev tidigt
tydligt att det var mycket olika organisationsrel aterade aspekter som fastnat och
som ville arbetasig in i uppsatsen. Det ledde till att den stora uppgiften for oss
efter att vi fatt access pa ett foretag blev att skara ner och skéra ner for att spetsa
uppsatsen. Det insamlade empiriska materialet skulle kunna vara underlag till ett
par uppsatser till och ibland har det varit smartsamt att séga adj6 till vissadelar.
Men det har gatt och nu star vi har och lamnar stoltain var magisteruppsats i
ekonomi.

Vid fardigstallandet av den har uppsatsen har vi fétt hjalp av ett par

nyckel personer, utan dem hade inte uppsatsen gétt att genomfora. Darfor vill vi
tacka de personer som hja pte oss med access pa fallforetaget som tyvarr inte kan
namnges har. Ni vet vilkani ar och vi & tacksammafor er vilja att bist& oss med
assistans under framst empiriinsamlingen. Vi & ocksa tacksamma Gver att vara
intervjusubjekt stéllde upp och gav uppsatsen det rika empiriska material den
bygger pa, tack!

Vi vill har ocksarikta ett extratack till var handledare pa Ekonomihogskolan vid
Universitet i Lund for godarad och tips, tack Robert Wenglén!

Sist men inte minst vill vi tacka varaforaldrar for att de uppfostrat osstill att vara
nyfikna och soka kunskap.

Trevlig l&sning!

Malin Herder, Daniel Lohff och Niklas Ngjafi Lund 2006-06-07
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Sammanfattning

Uppsatsensttitel: | dentitetsskapande vid uppkop - en studie av mellanchefer

Seminariedatum: 2006-06-14

Amne/kurs: Magisteruppsats i foretagsekonomi, Organisation 10 poéang
Forfattare: Malin Herder, Daniel Lohff, Niklas Najafi
Handledare: Robert Wenglen

Nyckelord:  Organisationsidentitet, social identitet, uppkdp,
organisationskultur, identitetsskapande

Syfte: Syftet med studien &r att undersdka mellanchefernas upplevda
situation vid en organisationsférandring i samband med ett uppkdp. Detta
kommer att undersokas utifran ett identitetsperspektiv dar fokus ligger pa
mellanchefernas identitetsskapande processer.

Metod: Metoden & av kvalitativ natur och utgar ifran en anonymiserad
falstudie. Studien bestar av djupintervjuer med fem mellanchefer. Vi har dven
utfort observationer davi under tidsperiod vistatsi foretaget. | var fallstudie har vi
strévat efter att vara aktorsorienterade for att kunnaidentifiera och forsta
signifikanta aktorers verklighetsuppfattning. Tillvagagangsséttet har i denna
studie varit abduktivt.

Teori: Teorin behandlar olika identitetsskapande processer samt olika
potentiellakallor till dessa.

Empirisk analys: Den empiriska analysen ar bestaende av djupintervjuer med
fem mellanchefer vid tva olika tillfalen. Dessa har tolkats och analyserats utifran
insamlad teori. Empirin bygger framfor allt pA mellanchefers uppfattning av sina
reaktioner till f6ljd av organisationsférandringar vid ett uppkop.

Slutsatser:  Mellanchefernas operativa och emotionellaidentitet har gatt fran
att vara almanverkande pa den lillaorten till att vara arbetsspecifik pa den
globala marknaden. Ledningens tvetydiga kommunikation leder till att cheferna
kanner sig handlingsforlamade. En utveckling av den sociala identiteten
omajliggors av motstandet gentemot den organi satoriska identiteten.



Abstract

Title: The Creation of Identities after Takeovers— A study on middle
managers

Seminar date: 2006-06-14

Course: Master thesisin business administration, 10 Swedish Credits

Authors: Malin Herder, Daniel Lohff, Niklas Najafi
Advisors: Robert Wenglen

Key words: Socia Identity, Organizational Identity, Identity Creating
Processes, Takeovers, Organizational Culture,

Purpose: To study how identities of middle managers are affected by
organizational changes after atakeover.

M ethodology: The study is of aqualitative nature and hasits base in the
empirical case study conducted at ainternational industrial company. The study
derivesits material from interviews with middle managers and observations done
during the time spent at the plant. The study has an abductive way of reasoning.

Theoretical perspective: The study bases its theoretical perspective on identity
creating processes and topics that serve as afoundation for the creation of
identity.

Empirical Analysis: The base of the empirical analysisisthe 5 interviews of
middle managers conducted at the examined plant. It is based around their ideas
on how they perceived the organizational changes made after the takeover.

Conclusions: The middle managers have gone from being networking bosses to
executing employees. The unclear nature of the communication from the people at
manager positions leads to partly paralyzing the middle managers. Social identity
can not be developed due to the alienated feelings toward the new organi zational
identity.



1 Inledning

Inledningsvis &mnar vi ge en bakgrundbeskrivning till varfor
organisationsforandringar kan anses vara ett intressant och aktuellt &mne att
studera. Vi kommer &aven att redogora for vilken nisch inom amnet uppsatsen
behandlar, samt avslutningsvis mer specifikt klargora vad uppsatsen syftar till att
under soka.

1.1 Bakgrund

Konsten att studera manniskor har genom &ren utvecklats och getts ett allt
hogre vetenskapligt vérde via bland annat utvecklingen av psykologiska
studier. Intresset och medien har forandrats fran att ha varit inriktat pa att
normalisera manniskan via kunskaps och maktproduktion (Foucault 1975)
till att numera ofta syftatill att forsta manniskan. Organisationer ter sig
tamligen naturligt att studera da manniskor oavsett syfte véljer att
organiserasig ava paolika sétt. Pa sa sétt blir organisationsstudier ett
verktyg att forstd manniskan och dennes sétt att agerai olika situationer.
Dainnerborder, meningar, och varderingar & delade av manniskor i
organisationer star dessai standigt fokus nar foretag forandras.
Forandringarna kan innebéra synbart banala saker, som att byta pennor till
att berdra vad organisationen producerar och varfér (Mintzberg, 1973).

Organisationer &r i standiga forandringar da dessa slas samman eller delas
upp, laggs ner eller kops upp, minskas eller expanderar. Foréndringarna
innebar ofta att den interkulturella samverkan 6kar och da varderingar och
organisationskulturer stéter ihop och utvarderas (Hofstede, 1991). Skarvad
och Bruzelius (2004) betonar vikten av att dessa forandringar sker
kontinuerligt vilket bidrar till att skapalangsiktig effektivitet.

| dagens foranderliga omvérld & uppkop en komplicerad typ av
organisationsforandring vilka sker oupphorligen mellan olika féretag. |
slutet av nittiotalet skedde det ett kraftigt uppkopsuppsving, troligen delvis
till foljd av den teknol ogiska utvecklingens frammarsch (Van Dick et al,
2006).

Motiven bakom uppkdp och fusioner kan variera kraftigt och skélen kan
vara alltifran ekonomiskartill organisatoriska och personliga. Typiska
ekonomiska anledningar bakom uppkdp kan vara traktan efter
storskalighet och utnyttjande av marknadsimperfektioner (Kleppesto,
1993). Organisatoriska skal kan vara en fraga om 6verlevnad dar ett
uppkop sker for att foretaget béttre ska kunna havda sig pa markanden



eller for att galv undvika att bli uppkopt. Slutligen ligger oftavinst i
samband med en expanderad organisation bakom de personliga motiven
(ibid).

En kombination av den kraftiga kningen av uppkop och manga
finansiella misslyckanden i samband med detta, har lett till ett stort
intresse hos almanheten for amnet (Van Dick et al 2006). Oberoende av
vilka faktiska orsaker som ligger bakom ett uppkop, och vilken form av
uppkop det ror sig om, finns det alltid en méansklig aspekt vilken berdrs
och paverkas vid denna typ av forandringar. Integrationsarbetet mellan tva
foretag handlar sdledes inte endast om ekonomiska forfaranden utan &ven i
hogsta grad om att integrera medarbetarnai den nya organi sationen
(Kleppestd, 1993).

Vid ett uppkop mellan tva foretag fran olika lander kan problematiken te
sig annu mer komplex, da flera faktorer spelar in och kan forsvara
integrationsarbete mellan de bada foretagen. Det & dainte endast
foretagskulturer som kan krocka, utan det finns &ven en risk att nationella
kulturer, normer och varderingar krockar. Nationella kulturskillnader &r
baserade pa olika véarderingar medan foretagskulturer &r bestdende av
olika komponenter vilka & knutnatill foretaget och dess olika
yrkesgrupper. (Hofstede, 1991) Ytterligare andra faktorer som kan ses
som ett hinder i integrationsarbetet &r spraket och koordination mellan
foretagen pa grund av faktiska avstand (Lowendahl, 1997).

1.2 Problemdiskussion

Under integrationsprocessen mots de bada kulturerna och ambitionen fran
ledningens hall &r oftast att fa de bada foretagen att fungeraihop som en
enhet. Enligt Kleppestd (1993) & detta en process som kan ta atskilliga ar
att fullborda. Géallande den manskliga sidan av integrationen & den storsta
utmaningen for ledningen att fa med sig medarbetarnai forandringen.
Integrationen forsvaras naturligtvis avsevart om medarbetarna motsétter
sig forandringen.

Motstand till férandringar &r ofta forknippat med att manniskor i grunden
har negativ instalIning till forandring. Dettakan definieras viaallt ifran
skdmtsamma kommentarer, till mer organiserad motstandsrorelse. Det &r
naturligt att pa olika satt agera och reagera mot nagot som bedéms som
ovantat, avvikande eller oréttvist. Motstandet till férandringen ligger
sdllan grundat i forandringen i sig istéllet & det kénslan av osakerhet och
en kansla av forlorad kontroll (Bruzelius och Skarvad 2004).

Jacobsen och Thorsvik (1998) menar att ett motstand till forandring &r
normalt i begynnelsen och en rationell reaktion fran medarbetare och
grupper i organisationer. Medarbetare har oftast svarigheter att bryta mot
det gamla och négot som kéanns riktigt och bekant. Vid en
organisationsférandring &r det forsta som sker en brytning mellan
organisationen och individen pa en psykologisk niva. De oskrivna



forvantningar som finns mellan individernai organisationen bryts enligt
Schein (1980).

En annan brytningspunkt &r att sociala band inom organi sationen kapas.
Det finns en risk att den tidigare gemenskapen som fanns pa kontoret
kommer bort da medarbetarna tvingas arbeta med och rapportera till nya
personer de inte kanner sedan tidigare. Det finns studier som visar pa att
motstand mot forandringar ofta ar grundade i att personer just fruktar att
de sociala banden ska brytas (Jacobsen och Thorsvik, 1998). Det finns
oftast en radsla hos medarbetarna for att forloratillhérigheten till
foretaget, att forlora den sociala gruppidentiteten som baseras pa den
rédande situationen i foretaget. Motstandet kan da ses som att
medarbetarna férsvarar sin kultur, sinavéarderingar och sinanormer, de
forsvarar det som de anser sig vara en del av och kénner tillhdrighet till
(Kleppestd 1993).

For att kommatillrétta med integrationen och fa medarbetarna att
acceptera de nya forutsdttningarna kravs det ett omfattande och
tidskravande arbete fran ledningens och chefernas sida. Mellanchefernas
roll kan fungera som en lank och mellanhand mellan upproriska
medarbetare och ledningens visioner och mal. Mellancheferna forvantas
overforainformation bade uppat och nedat i organisationen (Mintzberg
1973; Jackall 1988). Det finns ett flertal studier som pekar pa att chefer
bor besitta en méangd olika kompetenser och kvalitéer for att vara
framgangsrika (Wenglén 2005). Quinn et al (1996) redogor for 24
kompetenser och 8 roller som en chef bor kunna behérska samt balansera
for att vara enastdende som chef. Det & som synes ingen &t uppgift att
vara chef och annu mer komplicerat vid en forandringsprocess.

Wenglén (2005) menar att under en forandringsprocess utsétts
mellancheferna for extra mycket press da de tvingas hantera motstridiga
och komplexa uppgifter. Dels finns kravet uppifran pa forandringsarbetet
och integrati onsprocessen, samtidigt som det finns ett behov underifran att
vara medarbetarnas trygghet, tydlighet och stabilitet i vardagen. Darfor
stannar mycket av den osakerhet som organisationen upplever vid en
forandring hos mellancheferna. Tankbart & ocksa att mellancheferna
tvingas formedla budskap de salvainte star for samt tvingas hantera bade
sin lojalitet mot sina medarbetare men ocksa mot sina chefer och foretaget.
Mellancheferna méste sdledes &ven kunna dvertyga sig gavavid
forandringar for att trovardigt kunna férmedla budskapet vidare uppét eller
nedat i organisationen. Denna sarbara situation leder oftatill tvetydighet
och os&kerhet hos mellancheferna och kan resulterai att mellancheferna
far det svart att finna en stabil och varaktig identitet (1bid).

Samtidigt som mellancheferna befinner sig i ett utsatt [age mellan ledning
och medarbetare och gava upplever en identitetsproblematik vilar en stor
del av integrationsarbetet pa deras axlar. Det &r just genom denna process
som en ny organisation ska skapas, dér tva féretag med olika normer,
varderingar och kulturer ska enas och bli en ny gemensam organisation.
Forskning tyder pa att en viktig del i integrationsprocessen &r att skapaen
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gemensam organisationsidentitet som medarbetarna kan relateratill och
kénnasig tryggai- en grund att std pai den nya organisationen.

Det finns relativt mycket studier som visar pa att i dentitetsaspekter ar

viktiga for foretag att ta pa allvar och ge uppmarksamhet vid
organisatoriska processer. Det gdller altifran vad identitet & och hur det
skapastill betydelsen av identifikation i en organisation (Alvesson och
Bjorkman 1992: Hatch och Schultz 2002). Likasa finns det tidigare studier
som behandlar chefskap ur olika perspektiv. Dels allméant kring hur en bra
chef ska vara och vilka egenskaper denne bor besitta (Goleman 1998,
Minztberg 1973) och dels mer specifik forskning kring just mellanchefers
utsatta situation (Milsta 1994, Wenglén 2005). Aven
organisationsférandringar i samband med uppkdp ér ett val studerat
omrade dar forskningen tacker alltifran olika anledningar till uppkop,
vidare till olika faser vid forandringen (Kotter 1990). Kleppestd (1993)
gor en kombinerad studie kring hur identiteter i en organisation paverkas
vid uppkdp, och Wenglén (2005) studerar mellanchefernas komplexa
situation utifran ett |arande perspektiv. Daremot ar forskningen mer
bristfallig nar det géller kopplingen mellan de tre omrédena —
mellanchefer, identitet och organisationsférandringar i samband med

uppkap.

Vi dmnar forsoka fylla denna kunskapsl ucka genom att undersoka hur
mellanchefer gava upplever sin situation vid en organisationsférandring i
samband med ett uppkop. Genom att |&ta mellanchefernas egna roster tala
vill vi i uppsatsen tareda pa hur deras identitetsskapande processer
paverkas.

1.3 Problemformulering

Hur har mellanchefer nas oper ativa och emotionella identitet
paverkats efter uppkopet?

Hur paverkas mellanchefer nas accepter ande av den nya identiteten av
ledningen?

Hur ar den individuella sociala identiteten sasmmankopplad med
organisationsidentiteten?

1.4 For skningssyfte

Syftet med studien &r att undersoka mellanchefernas upplevda situation
vid en organisationsforandring i samband med ett uppkdp. Detta kommer
att undersokas utifran ett identitetsperspektiv dar fokus ligger pa
mellanchefernas identitetsskapande processer.
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2 Metod

Metod anvands for att |6sa problem och komma framtill ny kunskap. | detta
kapitel redogor vi for hur vi gatt tillvaga for att besvara uppsatsens syfte, samt for
vilka val och prioriteringar vi har gjort. Darigenomvill vi ge lasaren méjlighet
att bedoma trovardigheten av var uppsats.

2.1 Fallstudie

Denna uppsats bygger pa en fallstudie av ett marknadsledande
internationellt féretag, High Tech, som pa senare ar har genomgétt en rad
organisationsforandringar. Studien & fokuserad pa en enhet inom
foretaget vilken benamns som Alfa. Vaet av studieform foll sig naturligt
davi ville studera mellanchefernas situation pa djupet, detta for att
grundligt kunna forsta deras upplevel ser kring den senaste
organisationsforandringen. Da fallstudien kan anses varaliktydig med en
kvalitativ studie anser vi ett kvalitativt synsétt varalampligt (Lundahl &
Skéarvad 1999). En kvantitativ studie |&mpar sig inte for dennatyp av
studie da den kvantitativa studien inte gar pa djupet. Saledes hade det inte
varit mojligt for oss att fa fram tillfredstéllande och intressanta aspekter
kring organisationsférandringen via strukturerade intervjuer eller
frageformul&r (Bryman 2005).

| dennafallstudie har vi strévat efter att vara aktOrsorienterade for att
kunnaidentifiera och forsta signifikanta aktorers verklighetsuppfattning,
varderingar, handlingar och hur dessa forestélIningar styr deras motiv
(Lundahl & Skarvad 1999). Vi har antagit detta synsétt da kvalitativa
falstudier bygger pa studerandet av sociala system av en gemensam skara
manniskor som ska forstas. Ett socialt system &r uppbyggt kring delar och
en helhet. For att forsta systemet krévs det att man forstér helheten och pa
savis kan man skapa forstéelse av delarna. Delarna kan endast forstasi
forhallande till helheten déarmed gar helheten fore delarna (ibid). Vi
stravade alltsa efter att forsta den verklighetssyn aktorerna hade for att
kunna forsta situationen. Davi dmnade utforska en enhet i form av Alfa
hade vi som avsikt att forsta helaforetaget som helhet, detta for att forsta
hur Alfa som enhet uppfattade foretagets helhet. Vi studerade aven
sekundéra kéllor som gav forstaelse for tidigare organisationsférandringar
och &garbyten vilket i sin tur gav en storre forstael se av foretagets kultur
och styrning.
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2.2 Kvalitativ Studie

Kvalitativa studier skiljer sig fran kvantitativa studier genom att de ofta
har ett annat sétt att se pa kunskap och den typ av data som samlasin. Den
framsta skillnaden ligger i att vid kvalitativa studier ar respondenterna en
stor del av det som undersoks och som en foljd av det ligger ett helt annat
fokus pa tolkning av insamlad data (Bryman 2005).

Vér datainsamling har skett genom dels deltagande observationer pa
kontoret da vi som uppsatsgrupp bara socialiserat med mellanchefer och
andra anstéllda, samt dels genom reflekterande intervjuer. Vi tror det kan
vara givande att sitta med pa kontoret och ”kannain” stamningen bland de
anstallda och cheferna for att fa en béttre uppfattning av bland annat
foretagskulturen och interaktionen medarbetare emellan. Detta da begrepp
som kultur och identitet kan anses vara vadigt abstrakta och svara att fa
en klar bild av endast genom intervjuer.

Utover de formellaintervjuerna har uppsatsen praglats av att informella
samtal med medarbetare och chefer pa organisationen genomforts. De
samtalen har hjdpt till att skapa en generell bild av de kénslor de anstéllda
upplever. Samtalen kan anses vara minst lika intressanta och vardefulla for
studien da all data kan tillskrivas varde och darmed vara tolkningsvarda
bidrag till uppsatsen.

2.3 Val avamne

Néar vi som studiegrupp fick accesstill att undersoka den valda
organisationen satte vi 0ss ner med enhetschefen pa Alfa. Tillsammans
med honom diskuterade vi fram ett |ampligt fokus pa studien. Resultatet
av diskussionen blev att studien skulle behandla nagot omrade inom amne
organisationsforandringar. Detta da enheten Alfa under de senaste femton
aren har genomgatt en mangd storre forandringar. Inom amnet fick vi
sedan fria hander att specificera studiens fokus. Enhetschefen och
personal chefen garanterade oss fri tillgang till organisationens
mellanchefer vilket gav oss valdigt stora mojligheter att gévahitta
intressanta aspekter att inrikta studien pa

For att finna intressanta aspekter kring organisationsférandringarna valde
vi att inledningsvis genomféra fem bredaintervjuer med olika
mellanchefer. Under intervjuerna vacktes ett stort intresse hos oss foér den
komplexa situation som mellanchefer befinner sigi vid en forandring da
de sitter mellan ledningen och 6vriga medarbetare. Mellancheferna
formedlade bilden av att det var ett hogst aktuellt amne da de vid tiden for
studiens genomfdrande gav uttryck for att befinna sig i en komplex
situation. Dettatill foljd av en forandring som hade &gt rum tre &r tidigare
i samband med ett uppkdp men som fortfarande alltsd medforde en
problematisk situation. Mellanchefernas upplevelser och férestéllningar
kring forandringen kom déarfor att hamnai fokus fér studien.
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2.4 Val av fallforetag

Vid val av foretag kontaktade vi ett flertal foretag verksammainom olika
typer av branscher. Vi visste att vi var tvungna att vara ppna for olika
forslag paforetag da det vid fallstudier kan vara svart att fa accesstill
organisationer (Bryman 2005). Snart ins3g vi att det var en nodvandighet
att ga via gruppens redan befintliga kontaktnat da studien skulle komma
att vararelativt kravande for det valda foretaget. Vi menar att det ar
givande att sittamed i organisationen for att skapa en djupare forstaelse av
den foretagskultur som infinner sig bland medarbetare och chefer. Detta
kravde ett medgivande till fullt tilltréde vilket vi fick genom en
gruppmediems kontakter i ett internationellt foretag lokaliserat i
Mellansverige.

Foretaget ar ett av varldens storsta foretag inom hogteknol ogisk industri.
Vi arrangerade ett méte pa foretaget dar vi undersokte mojligheterna att
utforska och utfora studien pa en divisionsliknande enhet, vilken vi ocksa
fick accesstill.

2.5 Anonymitet

Vi har i var studiei samrad med fallforetaget valt att inte |amna ut
foretagsnamn eller namn pa de personer vi har intervjuat. High Tech &r
vad vi har dopt foretaget till och det & sdledes inte foretagets verkliga
namn. Anledningen till anonymiteten &r att foretaget anser det vara
tidskravande och beslut maste tas pa hog instans for att foretagets namn
skalémnas ut. Vi & i gruppen positivatill att fallstudien forblir anonym
med forhoppning att respondenterna utifran detta ger rikare och mer
kontroversiella svar vid intervjuerna. Lundahl och Skérvad (1999) menar
att anonyma fallstudier har férmagan att bli mer kontroversiella och
mindre ytliga eftersom man kan bevara data som kan anses som kanglig.
Detta hoppas vi gor fallet mer intressant och férhoppningsvis mera
fruktbart. Davi & medvetna om att ett g anonymiserat fall ofta uppfattas
som mer intressant amnar vi att i stérsta man beskriva det undersokta
foretaget i minsta detalj for att minska dessarisker (Lundahl och Skérvad
1999).

2.6 Val av intervjusubjekt

Samtliga av uppsatsens intervjusubjekt & man med en bakgrund som
tekniker. De har allavarit verksamma pa den lokala anl dggningen sedan
mitten av 1980-talet och sett samt varit delaktigai de forandringar
foretaget genomgatt med &garbyten och rapporteringsstrukturer.

| vér studie har vi valt att intervjua personer som befinner sig pa
mellanchefsnivainom organisationen. Det viktiga har varit att dessa
personer har fatt tadel av den Gvre ledningens beslut om hur
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organi sationsforandringen ska formedlas bland medarbetarna. Med att
studera och intervjua ledande personer &mnar vi att skapa forstaelse for
hur dessa formedlar organisationsforandringen bland de anstéllda och pa
vilket sétt de & paverkade i sinaledningsprinciper fran den 6vre
ledningen.

Da den studerande enheten Alfa har 15 chefer med olika ansvarsomraden
gjorde vi i samrad med personal chefen ett urval kring vilka chefer vi
skulleintervjua. Urvalet gjordes under de forsta dagarna pa organisationen
davi hade en mer observerande fokus och forsokte skapa en helhetsbild av
foretaget. Eftersom det &r ledningsgruppen fran det uppkopande foretaget
som star bakom omorgani sationen sag vi en méjlighet att utfraga
intervjusubjekt om eventuella kulturkonflikter i mal och ledningsprinciper.

2.7 | ntervjuguide

Studien bygger patvaolikaintervjuguider, och har genomfortsi tvaolika
omgangar. Den forsta intervjuguiden hade mer generellafrégor dér den
intervjuade galv fick vajainriktning pa samtalet. Det naturliga samtal et
var malet genom helaintervjun. De intervjusubjekt som inte var lika
pratglada fick hjapas framét genom att fa breda generella fragor dar
personen galv fick styra svarsséttet och svarsmangden. Indirekt betyder
det dock att intervjuaren styr ndmnd svarsmangd. Vid ett par intervjuer
behovdes bara en inledande fréga for att informanten skulle séttaigang
och berétta om sin syn paforetaget och dess utveckling i en timme. Fokus
I&g under intervjuerna pa att respondenten skulle técka de omréden vi i
forvag ansett vara mest vasentliga, sedan fick de ta upp de
amnesomradena pa valfritt sétt och i den ordning som passade
intervjusubjektet bast (Holme och Solvang 1991).

Vid den andraintervjuomgangen stravades det fortfarande efter att skapa
en fri samtalsmiljé men uppsatsgruppen styrde lite mer for att fa svar pa
de frégor som behtvdes kompletteras efter den forsta intervjuomgangen.
Frégornavar darfor mer direkta an vid det forstaintervjutillfallet.
Samtidigt |amnade vi dorren Gppen for respondenten att ga pa ett nytt
omrade utan att pa ndgot sétt begransa den intervjuade. Upplevde vi att vi
fortfarande inte fétt svar paen fragavar vi har inte blyga for att
omformulera samma frégaigen. En sadan procedur genomférdes aldrig
under den forsta intervjuomgangen

En lite speciell detalj som blir en f6ljd av tillvagagangssittet med tva olika
intervjustrukturer blir att de intervjuade far agera bade som informanter
och respondenter under de tva olika omgangarna. | denna studie betraktas
de som informanter nér de beréttar om sin syn pa foretagets historia dér de
fungerar som sanningssagare medan de verkar som respondenter nér de
galvaar en del av det undersokta (Esaiasson et al 2003).
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2.8

2.7.1 Ostrukturerade och semistrukturerade intervjuer

Uppsatsen bygger pa en kombination av ostrukturerade och semi-
strukturerade intervjuer. Dessa kan anses vara de tva
huvudteknikerna vid kvalitativ forskning.

| den ostrukturerade intervjun har forskaren ett antal teman som
han onskar informanten eller respondenten ska tala om pa eget valt
sétt. Malet &r inte bara att fa fram exakta svar fran den intervjuade
utan aven fa fram tankebanor som sedan kan uttolkas av
forskargruppen (Bryman 2005). Som mest anvander forskaren en
minneslapp for att vara saker pa att intervjusubjektet técker ala
amnen som man i férvag ansett vara mest relevanta.

Den semi- strukturerade intervjun ar den blandform denna studie
tvingades anvandasig av i de fall d&intervjusubjekten var mer
svara att faigang och inte kunde prata helt fritt spontant. Den hér
intervjuformen & vanligare bland kvantitativa studier for att skapa
generaliserbararesultat (Lundahl och Skérvad 1999).
Semistrukturerade fragor kom att anvandas vid bade det forsta och
det andraintervjutillfalet. Dock anvandes ingen typ av
standardiserad resultatrapportering vilket minskade graden av
kvantitativ studie. Som Bryman (2005) menar gar det utmérkt att
blanda kvantitativa element i kvalitativa studier, detta ar nagot vi
vid enstaka tillfallen har anvant oss av for att underl &tta for
intervjusubjekten.

Kvalitativaintervjuer & oftast mindre strukturerade én kvantitativa
och vid en kvalitativ intervju & respondentens stallningstaganden
och synpunkter av storre vikt. Darfor kan intervjun rorasig i olika
riktningar beroende pa vad intervjupersonen tycker &r
betydelsefullt. Vi anser att en flexibel intervjustruktur & passande
for var uppsats eftersom vi efterstrévar att fa utténkta och
detaljerade svar fran intervjuobjekten (Bryman och Bell 2003).

| nter vjusituationen

Intervjuerna dgde rum antingen pa intervjusubjektens kontor eller i det
konferensrum forskargruppen abonnerade under sina besok. Det ar troligt
att intervjusubjekten kénde sig mer avslappnade i en milj6 de & vanavid
an om intervjuerna skulle ha genomforts pa exempelvis universitet.
Intervjuerna genomfordes med tva stycken utfrégare som samtidigt forde
anteckningar over viktiga poanger som framkom i intervjun. For att
minimera risken att ga miste om viktig data spel ades intervjuernain med
hjalp av en diktafon. Intervjuernatranskriberades sedan direkt efter av den
tredje medlemmen i studiegruppen. Pa sa sétt fick samtligaav ossi
studiegruppen en god uppfattning om den genomférdaintervjun och kring
den insamlade datan.
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2.9

For skningsansats

29.1 Abduktion

Vid forskningsstudier finns det olikatillvagagangssétt och metoder
som lampar sig olika val beroende pa undersokningens syfte.
Induktion och deduktion &r tva olika metoder som forskaren kan
anvanda sig av for att arbeta fram en studie (Lundahl och Skarvad
1999). Deduktion kallas " bevisforingens vag” , da utgar forskaren
fran sin verklighetsuppfattning och fran sina forutbestamda
uppfattningar for att kunna verifiera eller falsifiera empirin. Denna
metod anknyter starkt till positivismen och ar passande till
undersokningar av kvantitativ karaktér. (Lundahl och Skarvad
1999). Induktion kallas " upptacktens vag” (Lundahl och Skérvad
1999) och lagger tonvikt vid individens tolkning av verkligheten
(Bryman och Bell 2003). Induktiva forskares mal &r att tvartemot
deduktionen skapa teorier och slutsatser pa empirisk grund
(Lundahl och Skérvad 1999).

Vi valde utifran dessa huvudsakliga metoder att anvanda oss av
bade empirisk och teoretisk utgangspunkt vilket vi anser ar
nodvandigt for att skapa forstael se och djupare kunskap for
organisationsférandringen. Vi hade for avsikt att fora ett vaxel spel
mellan empiri och redan existerande teorier, en sa kallad abduktion
(Lundahl och Skarvad 1999). Detta tillvagagangssatt ansag vi vara
mest lampligt davi ville undvika att |asa fast ossi olika tankebanor
och teorier. Liberalt skulle véar studie kunna beskrivas som en
abduktiv induktion da den utgér fran empirin men stods upp av
teoreti ska resonemang.

2.9.2 Epistemol ogi

Det vetenskapliga angreppsséttet har stor betydelse for
undersokningens natur. Studien bygger pa ett hermeneuti skt
angreppssétt vilket innebér att forfattarna anser att det kan finnas
flerabilder av verkligheten vilka fortjénar att belysas.
Hermeneutiken &r rotad i den humanistiska vetenskapen, framst
utvecklad genom olika former av textanalys, och lampar sig béttre
till kvalitativa studier da den véarderar tolkning och forstaelse. Det
alternativa vagvalet ar positivismen som férsoker finna
regelbundenheter i verkligheten och na allmanna slutsatser. Vi
anser att det forhallningsséttet inte var passande for denna
undersokning da den syftar till att belysa olika tankbara tolkningar
av mellanchefers identitetsproblematik.

Det hermeneutiska synséttet hanvisar till att helhetsbilden av hur
ett enskilt fenomen ska tolkas samtidigt som man har delen i
beaktelse. Det & nagot som den hér studien stravat mot att uppfylla
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(Lundahl och Skarvad 1999). Intresset under den utforda studien
var darfor riktat mot medarbetarna som helhet, deras handlande,
kandlor, varderingar samt forestéllningar. Pa den studerade
arbetsplatsen var det sledes inte bara var det egentliga arbetet som
var viktigt utan &en miljon och hur den tolkades och hanterades
av mellancheferna (Alvesson och Skoldberg 1994).

Tillsammans med den enkla hermeneutik som beskrivs ovan
strévar studien ocksa mot att ha en konstant inre utvarderande
metod dar &ven vi som forskare tolkar oss gdlva och de svar vi
kommer fram till. Givetvis blir det valdigt intressant att se vilka
frégor vi staller och inte stéller &ven om det &r svarare att aktivt
tolka gélva. Studien gor en ansats for att fungera och framst agera
dubbel hermeneutiskt (Alvesson och Skdldberg 1994). Praktiskt har
det resulterat i att vi som uppsatsens forfattare forutom varit extra
vaksamma vid analysarbetet ocksa arbetat med en konstant intern
dialog kring vad vi fragar, hur vi frégar och hur vi behandlar det
insamlade material et.

2.10  Validitet och reliabilitet

2101 Vadiditet

Né&r man diskuterar trovardigheten i kvalitativ studie & det framst
tva moment som granskas. Dels &r det trovardigheten i den data
som samlatsin, indirekt & det da datai nsamlingsmetoden som
ifrégasétts, men kanske annu mer relevant &r ifragasittandet av den
tolkning som sedermera gors av det insamlade materialet. FOr att
hoja trovardigheten genom att minska de sa kallade
operationaliseringsproblematiken har uppsatsen anvant sig av
erkanda begrepp som utvecklats och anvants av valkanda
forfattare. Dessa begrepp gésigenom vid det forstatillfallet som de
anvandsi teorin.

Vi anser att studien har en hog validitet, det vill sdga att den méter
det som avses métas (Bryman 2005). Detta da studien syftar till att
spegla mellanchefernas upplevel ser och det empiriska material et
genomsyras av och bygger pa mellanchefernas roster.

2.10.2 Reliabilitet

Det kan vara svart att méta reliabiliteten i var studie da
reliabiliteten syftar till att méta hur stabila resultaten av en studie
ar (Bryman 2005). Vi anser att resultaten ar tillforlitliga och
speglar situationen pa det studerade fallforetaget, men déremot
héavdar vi inte att resultaten &r applicerbara pa andra organi sationer
i forandringsprocesser. Detta da studien &r en reflektion av de
intervjuade mellanchefernas upplevelser och inte pavisar nagra
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generaliserbararesultat. Reliabilitet som bedémningsverktyg
passar béttre vid studier dér forskaren amnar att fa fram
kvantifierbara resultat (Esaiasson et a 2003).
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2.11 Forforstael se

Vid upptakten av denna studie hade vi forforstael sen att organisationen var
mitt innei en storre organisationsforandring. Under studiens gang markte
vi att det fanns andra fragor som var mer intressanta da den pagaende
organisationsforandringen rann ut i sanden. En annan aspekt vérd att ta
upp éar forskargruppens olika kunskap om organisationen vid studiens
upptakt. En mediem i forskarlagets far arbetar pa den undersokta
organisationen. Som en f6ljd av detta har personen fétt information
géllande vad som pagar pa High Tech AB nu pa senare & men &ven nar
anlaggningen &gdes av andra moderbolag. Personen i fraga har ocksa
arbetat pa anlaggningen som sommarvikarie. Det har skapat en
informationsasymmetri som gruppen forsokte Gverbrygga genom att vara
extremt noggrannai sitt kunskapsutbyte med varandra under gava
problemati seringsprocessen.

2.12 Teorikritik

Den framsta kritiken mot den anvanda teorin &r att den bestar av
undersokningar med olika fokus och med olika syften att agera
kunskapsproducerande pa olika nivaer. Det skapar olika djup och dven en
rackvidd for teorin som &r ytterst varierande. En annan viktig aspekt att
beakta vid teorigranskning &r att det kan finnas skillnader i resultatet i
olika studier som bland annat beror pa den studerande organisationens
varierande kontextuella kultur. Med det menas att organi sationer
verksammai Sverige och i USA kan uppleva grundldggande olika
situationer och darmed ocksa definiera problem och IGsningar pa olika
sétt.

2.13 I ntervjukritik

Det kan anses vara problematiskt med den intervjumetod uppsatsen
bygger pa med en omgang intervjuer med informantfokus och en omgang
intervjuer med respondentfokus med samma personer. Det kan eventuel It
skapa problem for studien da det kan vara problematiskt att hdllaisar de
tillfallen som den insamlade datan & " sanningar” och da den intervjuade
fungerar som det undersokta subjektet. Ett annat problem &ar automati skt
inbyggt i den kvalitativa forskningen d& undersdkarna & en del av
materiaet. Vi @& medvetna om att studien av foretaget och
datainsamlingen i viss man paverkar de intervjuade cheferna normativt da
de eventuellt borjar ténkai nya banor eller forstarker redan existerande
tankebanor. Detta kan resulterai effekter som att mellanchefernavid det
andraintervjutillfallet uttryckte fabricerade svar utifran vad de som

upplever rétt utifran studiens fokus., ) ) . .
etta fenomen, da forskaren och intervjusubjektet har en viss paverkan pa

varandra kallas for intervjuareffekten (Holme och Solvang 1997).
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Intervjuareffekten kan aven intréffa da forskaren omedvetet styr
intervjusubjektet till att svara pa ett visst sitt pa grund av forestalIningar
som forskaren vill habekréftade. Vi har forsokt undvika denna effekt
genom att ha sa dppna fragor som majligt. Pasavis har mellancheferna
haft en mgjlighet att till viss del styraintervjuernagéalv.
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3 ldentitetsskapande processer

| detta kapitel amnar vi redogora for olika teoretiska aspekter rérande
identitetsskapande processer. Vi kommer dven att behandla omrédet kultur som
kan anses vara tétt besldktat med identitet. Slutligen kommer vi att presentera
teorier kring integrationen mellan identiteter vid uppkop.

3.1 | dentitetsdefinition

" Manniskans identitet ar det som definierar den unika ménniskan. Den
kan vara géalvdefinierad (hur jag upplever mig gélv, vemjag ar och inte
ar) eller definierad av andra” ( http://sv.wikipedia.org...)

|dentitetsbegreppet kan enligt Alvesson och Bjérkman (1992) anvandas
som ett verktyg for att beskriva hur organisationer forstas och vad
organisationer uppfattas gora. Det kan anvandas som verktyg av bade
externa och interna aktorer. Alvesson och Bjérkman (1992) anser att
identitet kan forklara hur en organisation lyckas sasmmanfora
verksamheten. En sammanhallen verksamhet kan kénnetecknas av
gemenskap och en kollektivkénsla vilket kan skapas genom en gemensam
identitet. Enligt Alvesson och Bjorkman (1992) kan identiteter inom
organisationer ha olikainneborder och kan forstas utifran social identitet
och organisatorisk identitet.

3.2 Social |dentitet

Begreppet social identitet grundades pa 1970-talet av social psykologen
Henri Tajfel som menar att social identitet & den emotionellatillhorighet
och géalvbild en individ kdnner gentemot en grupp.

“ Part of an individual’ s self concept derives from his knowledge of his
member ship of a social group (or groups) together with the value and
emotional significance attached to that membership” (Tajfel 1978).

Ashforth och Magl (1989) menar att organisationers identitet &r ett sétt att
visa hur manniskor skapar en social identitet da dessa begrepp &r rotade i
varandra. Social identitet har enligt Ashforth och Magl (1989) tva
grundlaggande funktioner varav den forsta handlar om att uppfatta och
definieraandraindivider i omgivningen Den andra funktionen handlar om
att placerasig gélv socialt i omgivningen. Personens”gav” kan beskrivas
utifran den personliga identiteten och den socialaidentiteten dér man
uppfattar sig s&lv som tillhdrande en viss grupp. Organisationen kan ses
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som en grund for social identitet dar gruppmedlemmarnaenligt Alvesson
och Bjorkman (1992) kan k&nna en upplevelse av social tillhorighet.

Vidare menar Alvesson och Kérreman (2004) att socia identitet & grundat
i social kategorisering. Forfattarna anser att manniskor anvander social
kategorisering for att skapa en identitet och gavdefinition. Vi finner oss
sdvaoch kommer néra andra manniskor genom att forsta varandra genom
kategorisering vilket bidrar till att skapa en galvidentifikation. Alvesson
och Kérreman (2004) menar i likhet med Tajfel (1978) att social identitet
framhaver samhdrighet med en grupp pa en emotionell och personlig niva.
Det ger mdjligheter att paverka och influera den socialaidentiteten da den
har en speciell relation till organisatoriska aktiviteter som tar sig uttryck i
handling och utférande (Alvesson och Kérreman, 2004).

Alvesson och Willmott (2002) menar att identitet kan finnas pa olika
nivaer pa en arbetsplats. Dels genom organisatorisk tillhdrighet vilket
innebdr att medarbetaren kénner sig delaktig i en kultur, dels genom
organisatorisk position dér medarbetaren identifierar sig med sin position
inom foretaget, som till exempel mellanchef. Samt &en genom en
professionell tillhdrighet dar medarbetaren kénner en tillhdrighet till sitt
yrke, exempelvis tekniker.

3.2.1 Sociala Grupperingar

Tajfel (1978) anser att méanniskan har behov av att placerasig galv
och andrai olika sociala grupper. For att kunna hantera all
information i var omvarld kategoriserar méanniskan information i
olika grupper. Nar en annan grupp kommer mérkbart nérmre den
egna gruppen tkar behovet av granser. Vid ett uppkop kan den
sociala identiteten komma att kénnas hotad av andra grupper vilket
leder till olika mycket motstand mot forandringen. Detta beroende
pa hur starkt gruppmediemmarna upplever hotet mot den sociala
grupptillhdrigheten. Om en av gruppernainte kanner nagot hot fran
den andra gruppen tillskrivs den ena lagre status. Det kan innebéra
att | agstatus-gruppen kanner ett hot fran htgstatus-gruppen men
inte tvartom (Tajfel, 1978). Enligt Van Dick et a (2006) kanner
manniskor tillhtrighet till manga olika sociala grupper, men ala&r
inte likvardigt viktigafor oss samtidigt. Enligt den sociala
gavkategoriseringsteorin valjer manniskan den sociala grupp som
hon kanner storst tillhorighet till vid en given kontextuell och
situationsberoende tidpunkt. Det finns &ven sociaaidentiteter som
ar kroniskt viktiga for méanniskor, dessa identiteter anvands for att
ge struktur och mening & omvérlden (Van Dick et al, 2006).

Barth (1969) delar in de sociala gruppernai olika kategorier. Den
forsta gruppkategorin & manniskor som har ett gemensamt
strategiskt intresse och bildar en grupp for att agera for det
samfélldaintresset. Den andra ar da gruppkonstellationer & en
fraga om socialisering déar man fods eller vaxer ini en grupp.
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Gruppbildningar kan ocksa vara en fraga om att manniskor
attraheras av varandra. Den sista kategorin innebér att grupper
skapas pa grund av aktorernas behov av en social identitet. En
viktig del av den sociaaidentiteten &r att forsta aktérernas behov
av att placerasig gav och andra ménniskor i kategorier for att ge
den egna gruppen en sévbild (Barth, 1969).

3.3 Organisationsidentitet

Alvesson och Bjérkman (1992) beskriver organisationsidentitet som en
kollektiv foreteel se som kan sammankopplastill individers gemensamma
forestallningar, tillhorighetskansla och helhetsuttryck. Utifran dessa
gemensamma uttryck menar Albert och Whetten (1985) att det priméra
handlar om att understka hur manniskor identifierar sig med
organisationen. | stora drag pekar Albert och Whetten (1985) pa

betydel sen av att det existerar gemensamma uppfattningar bland
medarbetarna kring organisationens karaktar, vilket tydliggor att det finns
en organisationsidentitet. Enligt Alvesson och Bjérkman &r det
organisationens egenskaper och dess forestéllningar som &r det
grundlaggande nér man undersoker en organisation. Alvesson och
Bjorkman (1992) menar & andra sidan att det inte & en sjdvklarhet att en
organisation har en identitet. Forfattarna menar dock att
organisationsidentitet och identifikation & en grundsten for hur ett foretag
skapar en vi kanda.

Hatch och Schultz (2002) menar utifran sin studie att
organisationsidentitet kan framstéllas utifran bade ett kulturellt och ett
image perspektiv. Modellen forfattarna hanvisar till sasmmankopplar
identitet, kultur och image vilket fortydligar dess samverkan och foljder.
Hatch och Schultz (2002) menar att individer formar sinaidentiteter
utifran interna och externa definitioner av §avet. Utan forstael se for
externa och interna sjavdefinitioner av jaget gar det inte att formulera
begreppet organisationsidentitet menar Hatch och Schultz (2002).
Modellen som syns nedan beskriver processer som samspelar och skapar
organisationsidentitet vilket kan forklaras som en fortl6pande dans mellan
organisationskultur och organisationsimage. Processerna visar hur
identiteten avspeglas och reflekteras pa andraindivider samtidigt som
identiteten & rotad i den kulturellaforstael sen. Detta ger intryck och
reflekterar en image av vilkavi & och hur vi definierar oss géva.
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|dentity expresses Identity mirrors the
cultural understandings images of others

P &

Culture Identity @ Image

) -

Reflecting embeds Expressed identity leaves
identity in culture impressions on others

The dynamics of organizational identity
(Hatch och Schultz, 2002)

| samstémmighet med denna modell menar Alvesson (1990) att image kan
forlora sitt varde da det finns ett storre geografiskt avstand mellan
organisationens kérna och dess management. Detta ar oftafallet i stora
organisationer. Karnan, identiteten, i organisationskulturen kan da bli
obrukbart pa grund av avstandet. Albert och Whetten (1985) menar &
andra sidan att organisationsidentitet skapar relationen mellan
medarbetaren och organisationen vilket kan forklaras utifran
medarbetarnas gemensamma uppfattningar om det vitalai organisationen.
Aven om starka identiteter kan forknippas med en stark kultur s& &r dessa
begrepp olika och kan inte enkelt forklaras utifran varandra (Alvesson och
Bjorkman 1992). Alvesson och Bjorkman (1992) menar att organisationer
inte har specifikaidentiteter utan de kan uttryckas pa manga olika sétt och
déarmed &r det fruktbart att studera @mnet grundat kring att det finns
multiplaidentiteter eftersom ett foretag kan besta av olika verksamheter
och uppfattningar av organisationen som helhet.

331 Multipla I dentiteter

Pratt och Foreman (2000) menar att organisationer kan ha multipla
identiteter da det kan finnas olika uppfattningar kring det centrala
med organisationen som helhet. Denna uppfattning om
organisationen kan delasin i tva delar. Den forsta & att multipla
identiteter refererar till organisationen som helhet. Den andra &r att
en organisation har multiplaidentiteter om det rader oenighet kring
det centrala och det finns oklarheter kring vad organisationen star
for. Pratt och Foreman (2000) menar samtidigt att det ar
nodvandigt for organisationen att hitta dessa olikheter och leda
organisationen i rétt riktning. Forfattarna menar fortséttningsvis
att det finns bade for och nackdelar med att en organisation har
multiplaidentiteter vilket de beskriver som féljande:
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Fordelarna med multipla organisationsidentiteter kan ségas vara att
det formar organisationen att méta olika forvantningar inom
organisationen. Speciellt géller det den nuvarande trenden mot att
ha en diversifierade arbetsplats vilket kan skapaen
konkurrensfordel. Detta da man har multipla behov och intressen
vilkaman kan definiera sig sava utifran.

Nackdelarna &r associerade med att det kan bli konflikter kring
olikamultiplaroller dadet kan bli kostsamma dispyter inom
organisationen med grupper som har andra identiteter an till
exempel avdelningen som den egna gruppen har. Mentala kartor
om vilka som goér vad och vad som hander kan bli problematiskt
om det inte finns en enhetlig syn kring organisationen ska utféra
(Pratt och Foreman, 2000).

34 Effekter av identifikation

Alvesson och Bjérkman (1992) menar att om man identifierar sig med en
organisation har man storre formaga att tatill sig varderingar, normer och
kulturella utryck som kannetecknar organisationen. Det fungerar aven at
andra hallet da om man delar de varderingar och ideal fran en viss grupp
innehar kan man snabbare identifiera sig med organisationen. Alvesson
och Bjorkman (1992) hanvisar till tva huvudsakliga anledningar till att
uppmarksamma medarbetares identifikation utifrén Ashworth och Magl
(1989). Den forsta anledningen &r att identifikation med organisationen
skapar en mekanism dar personer kan sammankopplas med och kénna
lojalitet och hangivenhet gentemot organisationen som helhet. Den andra
anledningen &r att social interaktion skapar internalisering av foretagets
varderingar och tilltro. Nedan beskrivs de aspekter och verkningar av
identifikation som kan vara starka, svaga, positiva eller negativa.

341 Stark identifikation

Van Dicks (2004) studier visar pa att organisationer kan dra fordel
av att medarbetarna kdnner en hog grad av identifikation med den
organisatoriska gruppen. En hog grad av identifikation med
organisationen kan ledatill hogre arbetsmotivation och béttre
prestationer. Medarbetare som identifierar sig med organisationen
tenderar att internalisera foretagets mal mer fundamentalt (ibid).

Alvesson och Bjérkman (1992) menar tillskillnad mot Van Dick
(2004) att en stark identifikation nédvandigtvis behdver ha ett
positivt inflytande pa medarbetarnas insatser. | sina studier om ett
industriféretag menar Alvesson och Bjérkman (1992) att aven om
huvuddelen av medarbetarna identifierar sig med foretaget som
helhet saleder inte det per automatik till forbéttrade resultat.
Istéllet menar forfattarna att man ska vara aktsam med att dra
slutsatser om uppfattningars inflytande pa handlingar eftersom det
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kan handa att medarbetarna gor ett béttre individuellt arbete om de
identifierar sig enbart med arbetsgruppen. Det kan i vissafall vara
svart att identifiera sig med organisationen som helhet. Alvesson
och Bjorkman (1992) menar alltsa att om medarbetarna téanker pa
organisationen som helhet kan attitydernatill arbetet paverkas utan
att det faktiska utforandet gor det. Swidler (1986) instdmmer med
detta argument och menar att vérderingar inte har négra
konsekvenser for individens beteende. Beteendet kan visserligen
paverkas indirekt genom att dessa attityder och istéllet skapar en
béttre och mer positiv anda.

34.2 Svag identifikation

Alvesson och Bjorkman (1992) menar att avsaknaden av identitet
kan framkalla friktioner mellan olika grupperingar inom
organisationen. Alltsd kan identitet fungera som ett hja pmedel
eller mekanism som reducerar konflikter. Att stérka begreppet
"enheten” och organisationsidentiteten i individens medvetande
kan enligt Alvesson och Bjérkman (1992) goras pa sex olika sétt.
Dessa ar avstandsreduktion, gruppbildning, resultatbetoning,
gemensamma varderingar, gemensamt socialt forhallningssétt och
slutligen genom att skapa en konkretisering av organisationen som
sadan (Alvesson och Bjorkman, 1992).

343 Positiva effekter av identifikation

Asnhforth och Mael (1989) menar att det finns en del faktorer som
paverkar benégenheten att identifiera sig med en organisation.
Bland annat &r det sa att desto mer framtradande véarderingar en
grupp pavisar ju patagligare blir identiteten. Gruppstatus kan skapa
attraktionskraft eftersom medarbetarna vill identifierasig
exempelvis med en vinnarkultur. Medvetenhet kring den egna
gruppens sammanhallning ger en starkare identitet. Starka sociala
forhallanden skapar en gemensam gruppkéansla. Desto stérre
interaktion, gemensammamal och historiaju mer distinkt blir
identiteten (Ashforth och Mael, 1989). Alvesson och Bjérkman
(1992) anser att en organisation kan verka som en social identitet
om dessa punkter uppnas.

3.4.4 Negativa effekter av identifikation

Det finns aven negativa aspekter att ta hansyn till vilka kan vara
knutnartill starkaidentitetskanslor i en organisation. Selznick
(1957) menar att ur ledningssynpunkt kan en stark

organi sationsidentitet innebéra ett starkt ego med stérre
tillfredstéll el se och inflytande hos medarbetarna. En stark
identitetskans a kan & andra sidan skapa svarigheter géllande
exempelvis forandringsmotstand. Till exempel kan medarbetarna
stéllasig kritiska till grundlaggande féréndringar aven om den
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starka identiteten torde ledatill att medarbetarna blir mer trogna
och offrar sig for organisationen. Selznick (1957) menar att detta
&r ett dyrbart problem for en organisation da individerna kanner
emotionellt for organisationen. Problematiken innebér alltsa att
forandringar blir svara att genomfora daideal och véarderingar &r
starka. Alvesson och Bjérkman (1992) menar att
forandringsmotstand inte behdver anses som negativt utan det kan
varamotiverat. Det kan d&ven uppsta konsekvenser av en stark
organisationsidentitet pa en enhetsniva vilket innebéar en forsvarad
samverkan med andra enheter och avdelningar.

3.5 | dentitetsreglering

Alvesson och Willmott (2002) menar att sa gott som alla aktiviteter
innebdr ett identitetsarbete som formar, reparerar, stérker och influerar
identiteten. De beskriver nio olika regleringsfaktorer genom vilkaen
organisation kan paverka och styra medarbetarnas socialaidentiteter.

Den forsta &r att definiera medarbetarnas roller. Med detta menas att
klargora vad som forvantas av medarbetaren, dels prestationsmassigt och
del's beteendeméssigt. Organi sationens tillvagagangssatt kan bade vara
formellt och informellt. En organisation kan ocksa indirekt definieraen
medarbetare genom att definiera andra, det kan bade vara andra
medarbetare men aven andra grupper. Alvesson och Willmott (2002)
beskriver ett exempel pa en amerikansk forsakringsbyra med endast
manliga medarbetare. Chefen i fOretaget poangterade for medarbetarna att
han aldrig skulle anstélla en kvinna da jobbet inte |ampade sig for kvinnor.
Genom att framhalla att kvinnor saknade vissa egenskaper for arbetet
(exempelvis "killer instinct”) medforde det indirekt att medarbetarna
identifierade sig som maskulina och "riktigaman”. En identifikation av
det slaget hade annars kanske inte accepterats av medarbetarna utan kunde
ha setts som nagot negativt.

Genom att sétta upp ett ramverk med motiv som ledningen forordar ges
arbetet en mening & medarbetarna. Genom detta ramverk hjalps
medarbetarna att forsta varfor de utfor arbetsuppgifterna och det etableras
referenspunkter i organisationen for vad som anses vara viktigt.
Identitetsregleringen kan &ven utévas genom regler och rutiner som
pavisar "den naturliga vagen” att genomfora arbetet pa. De sager
nodvandigtvis inte vad som & rétt/fel utan fungerar snarare som riktlinjer
for medarbetarna (ibid).

Ledningen kan aven tydliggora den énskvarda moralen och vérderingar
inom organisationen. Genom att framhéva dessa element kan
medarbetarnas identifikation till organisationen paverkasi en viss riktning.
En medarbetare som inte infinner sig i den rédande moralen riskerar att
hamna utanfor den sociala grupptillhérigheten (ibid).
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Kunskap och fardigheter anses ocksa vara viktiga el ement med vilka
ledningen kan paverka den socialaidentiteten i en organisation. Uthildning
kan ses som ett mycket viktigt verktyg rérande paverkan av organisatorisk
identitet (ibid).

Ytterligare ett sétt att paverka medarbetarna &r via gruppkategorisering
och tillhérighet. Genom att frambringa en milj6 dar gemenskap &r viktigt
fods en "vi-kanda’ vilket stérker de sociala banden till organisationen.
Ledningen kan aven via anvandning av olika statusskillnader mellan olika
grupperingar som till exempel hierarkiska positioner reglera
identifikationen med organisationen (ibid).

Genom att definiera den organisatoriska kontexten och forutséttningarna
for medarbetarna formas och omtolkas den socialaidentiteten i
organisationen. Det kan till exempel handla om att klargora
marknadssituationen eller effekter av en kommande globalisering. Om
ledningen formedlar att en globalisering kommer att innebéra hard
konkurrens och snabba forandringar pdannonserar det att
anpassningsformaga och framatanda &r vardesatta egenskaper hos
medarbetarna (ibid).

De ovanstaende nio elementen ger en bred bild av hur organisatorisk
kontroll av den socialaidentiteten kan ske, detta framst genom diskurser.
De nio elementen sker inte altid avskilt frén varandra utan kan mycket vél
samverka men ocksd bestrida varandra. Medarbetarna ar &ven olika
mottagliga for organisationens forsok att paverka den identitetsskapande
processen (ibid).

3.6 Kommunikationens betydelse for identiteten

Kleppestt (1993) menar att 5 dlvbilderna kring den egna gruppen och
andra grupper kan skapas och forandras standigt i pagaende
kommunikationsprocesser. Detta sker inte endast internt i gruppen utan
identiteten formas delvis genom samspel med andra. For att bekréftasin
egen gavbild har gruppen ett behov av att géradet i relation till andra
grupper (ibid). Dessa bilder skapas delvis som en foljd av ledningens sétt
att ge medarbetarnariktlinjer for de dagliga uppgifterna.

Van Dick et al. (2006) menar att det finns vissa omstandigheterna som kan
mildra de negativa konsekvenserna av ett uppkop for medarbetarna. En av
faktorerna anses vara en frekvent och dppen kommunikation.
Medarbetarna behtver under ett uppkop eller en sammanslagning sasmma
mangd information som en nyanstélld hade behtvt. Omvant har identiteten
en viktig funktion fér kommunikationen. Om basen for kollektivet &r stark
genom en organisationsidentitet framhéavs varderingar och ideal. Detta kan
i sin tur férbattra kommunikationen och samarbetet i en organisation
(ibid).
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3.6.1 Dubbelbindning

K leppestd (1993) beskriver nagot som kallas dubbel bindning vilket
innebar att tva olika budskap formedlas samtidigt fran den ena
parten vid kommunikation. Det kan till exempel innebara att den
ena parten verbalt férmedlar ett budskap, samtidigt som
personen/gruppen icke-verbalt visar pa motsatsen. Om detta
beteende blir ett monster blir effekten oftast nya dubbelbindningar,
slutligen & kommunikationen fastlast i ett |age som &r svart att ta
sig ur. Detta &r en situation som kan intr&ffa medarbetare emellan
vid uppkop. Om foretagsledningen vid ett uppkop exempelvisinte
har en klar strategi for hur de ska handskas med de uppk&pta
medarbetarna kan det |t bli sa att de sander ut dubbla budskap
(ibid).

Watsons (1994) studie av chefer i ett stort brittiskt foretag
beskriver ett exempel dér en av chefernatycker sig fa dubbla
budskap:

" | really do wonder what my bloody job is sometimes. | say to
myself, | amin charge of this office and the office in Birmingham,
but then | ask whether I’'mreally in charge of even myself when it
comes down toit. | get told to jump here, jump there, sort this, sort
that, more than | ever did before | was even a section leader.” (
Watson 1994 s. 29)

Alvesson och Willmott (2002) menar att exempelvis chefen i
exemplet upplever motsagel sefulla budskap. Dels har han en hig
position inom foretaget, senior manager, samtidigt som han kanner
att han blir runthunsad mer &n ndgonsin tidigare. Det &r en del av
problematiken med att vara mellanchef i storre organisationer dér
det kan finnas manga led mellan chef och den som verkligen fattar
besluten allra hogst upp.

3.7 Sambandet mellan kultur och identitet

Alvesson och Bjérkman (1992) hanvisar till tre kategorier som &r
anknutnartill tidsdimensionen for identitetsskapande. Den forsta kategorin
innehaller en rik historia samt kansla for traditioner och minnen vilket
influerar och stérker organi sationsidentiteten. Den andra ar kontinuitet
Over tiden som invanjer och stérker upplevelsen av identitet. Den tredje ar
inndtning av vissa omstandigheter och forestallningar om framtiden.
Forutom dessa perspektiv pa identitetsskapande kan dven kultur och
kommunikation forma och regleraindividers och gruppers identitet. Dessa
perspektiv beskrivs och forklaras i underliggande rubriker.

Schein (1985) menar att kultur finns patre olika nivaer hos méanniskor och
grupper av manniskor. Forst menar han att det finns en synlig nivai form
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av de artefakter, de satt, som méanniskor och organisationer agerar pa
Bakom det ligger en uppséttning varderingar och normer som kan
diskuteras da de existerar pa en delvis medveten niva. Dessa véarderingar
vilar i sin tur pa antaganden som &r osynliga fér den enskilde individen
och darmed ocksa omajliga att ifrégasétta. Artefakterna &r inte bara
resultatet av varderingarna, samma resonemang kan anvéandas omvant da
artefakter ocksa bidrar till att formavéarderingar somi sin tur férgar de
antaganden organisationer gor (ibid).

Schein (1985) fortsatter och menar att organisationers artefakter
synliggorsi tre olika generella kategorier. Den forsta ar fysiska
manifestationer som inbegriper objekt som konst, inredning och
byggnader. Sedan kommer beteendeméssiga manifestationer som &r olika
ceremonier, ritualer, kommunikationsmonster samt bel 6ningsstrukturer.
Slutligen & det olika verbala manifestationer som olika metaforer, skurkar
och hjdltar, skamt samt olika beréttel ser om organisationens myter och
historia. Kultur kan ocksa ses som ndgot som &r resultatet av de tolkningar
manniskor gor av sin verklighet.

Organisationskultur paverkas delvis av nationella kulturella forhallanden.
Hofstede (1980) lyckadesi sin undersokning av IBM och deras
dotterbolag visa att organisationer inom samma koncern kan ha olika
organisationskulturer som ar fargade av den nationella kulturen. | sin
studie pavisade han bland annat skillnader i st att hantera maktdistans
kontraindividualism samt undvikande av osakerhet kopplat till feminin
eller maskulin kultur.

371 Kultur som identitet

Kleppestt (1993) menar att en foretagskultur bottnar i
medarbetarnas behov av att k&nna social tillhorighet till en grupp.
Genom de bilder som gruppen formedlar om sig §8lv formas ett
sammanhang med varderingar som genom dialog forandras och
utvecklas. Han havdar alltsa att foretagskulturer inte &
djupliggande normsystem och strukturer utan gruppens séit att
beskriva och forsta sig §av. Dessa sjavhilder bade paverkas av
foretagets omvarld och paverkar omvarlden varpa det inte gar att
bortse fran viktiga relationer i gruppens omgivning. Kleppestd
(1993) kritiserar forskare som menar att en kulturkrock innebér att
tva normsystem krockar, istéllet menar han att det & kollektiva
sjdvbilder och tolkningsmonster som kolliderar. Han ser altsainte
fOretagskulturer som strukturer och system utan snarare som
processer som uppkommer och forstérks genom dialog. For att
forklara varfor han inte anser att det & tva kulturer som krockar
vid ett uppkop utan istéllet tva gruppers forsok att forsvara sina
identiteter anvander sig Kleppesto av Barths (1969) sétt att se pa
grupper som sociala konstruktioner. Mael och Ashforth (1992) gor
till skillnad frén Kleppestod (1993) en skiljelinje mellan begreppen
kultur och identitet. De anser att &ven om benamningen identitet
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ligger nara begreppet kultur atskiljs de da kultur beskriver monster
och normer dver beteende som pagatt under en langre tid.

3.8 | dentitetsintegration vid uppkop

K leppestd (1993) menar att integrationsprocessen mellan tva foretag vid
ett uppkop kan bli problematisk. Det kan bendmnas som ” den manskliga
sidan av uppkop” och delas oftain ett individuellt och kollektivt motstand
mot integrationen (Kleppestd, 1993).
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3.8.1 Individuell integration

Pa det individuella planet kan reaktionerna mot de nya
forutséttningarna variera. En del medarbetare kan kdnna osdkerhet
och stress medan vissa tappar tron pa framtiden da de anser sig
forloraen del av sin identitet (Bouno & Bowditch 1989). Enligt
Kleppestt (1993) & en mojlig forklaring till att medarbetarnai
vissafall reagerar negativt och kdnner att de forlorar en del av sin
identitet &r att de tycker att de forlorar tillhorighet till nagot som de
brukade varaen del av.

Kleppesto (1993) menar att manga chefer och personer i ledande
befattning i organisationer idag arbetar mycket med att fa de
anstéllda att kénna sig som en del av organisationen. Det géller for
cheferna att forsoka skapa en harmoni och enighet mellan
organisatoriska intressen och medarbetarnas intressen samt att
skapa en samhorighet medarbetarna emellan (Watson 1994). Vid
ett uppkdp kommer enligt Kleppestt (1993) balansen mellan de
olikaintressena att rubbas och medarbetarna kommer inte langre
ha samma kontroll dver situationen. Organisationen som de
tidigare kant en tillhdrighet till finns inte langre och det blir svérare
for medarbetarna att identifiera sig med det nya och okanda
(Kleppestd 1993).

3.8.2 Kollektiv integration

Vid tidigare studier som behandlar foretagsuppkop ur ett
organisatoriskt perspektiv kopplas uppkop ideligen samman med
foretagskultur och risken for kulturkrockar. Kulturkrockar vid
uppkop kan ses som en kollektiv reaktion och motstand mot
forandringen (Kleppestd 1993). Sales & Mirvis (1984) delar in den
kulturellaintegrationsfasen i tre olika stadier som beskriver hur
integrationen kan gatill och vilkafaktorer som ligger bakom
komplikationerna som kan uppsta utifran det uppkopta foretagets
perspektiv.

Den forsta fasen innebér oro och angest 6ver hotet mot den egna
kulturen och kommer att paverka integrationsarbetet. | den andra
fasen maéts de bada kulturernai en kulturell konfrontation. | denna
fas sker olika processer dér en av dem & vad Sales & Mirvis
(1984) kallar polariseringen. Det innebér att medarbetarna
beskriver varandras kulturer i ord for att lyfta upp och belysa
olikheternai dessa. Medarbetarna har svart att forsta varandras
uppfattningar och &r inte mottagliga fér nya perspektiv och
synvinklar. Den sistafasen kallas kulturméten och har fyramgjliga
utvégar. Antingen saintegreras de tva kulturernai en symbios,
eller assimileras den ena kulturen upp i den andra. Tankbart &r
ocksa en separering dar de tva kulturernafortlever helt separat.
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Eller s sker en dekulturering dar organisationen inte dvergar i
nagon av kulturerna. Mest troligt &r enligt Sales & Mirvis (1984)
en blandning av de olika alternativen.

3.8.3 | dentitetsoverlevnad

Om medarbetarna uppfattar mindre eller ingen forandring i de
dagligarutinernavid ett uppkdp &r det troligt att de bevarar
identifikationen med den gamla organisationen och inte integreras
till fullo med den nya organisationen (Van Knippenberg & Van
Knippenberg 2004). Om det déremot sker storre forandringar som
bryter mot vardagliga monster som exempelvis flytt till andra
lokaler, dablir det svérare att Gverféra och " skydda’ den gamla
identiteten i den nya organisationen (Van Knippenberg & Van
Knippenberg 2004). En liknande studie av Van Dick et al (2006)
som genomfordes 2002 pa tva sammansl agna banker visade att ju
nojdare medarbetarna var med hur deras gamla bank kunde leva
vidare i den nya banken, desto starkare blev deras identifikation.
Detta medférde en mer positiv attityd mot de nya medarbetarna
fran den andra banken ( Van Dick et al. 2006).

Kleppestt (1993) menar att en tankbar foljd vid ett uppkdp nér en
grupp kanner sig hotad &r att hdja den egna gruppen och tillskriva
den andra gruppen samre egenskaper. Ett exempel pa detta kan
vara att den egna gruppen kallas for "vi” vilket innebar en
homogenisering till foljd av ett behov av att vara unik som grupp
och att héja medvetenheten om medlemskapet i gruppen. Genom
att anvanda begrepp som "vi” och "véra’ kungors det att gruppen
har gemensamma férestéllningar. ”Vi” begreppet har aven en
utesténgande effekt och det medfér att det bildas en grupp som
kallas”dom”. Dettainnebéar en stereotypifiering dar
gruppmedlemmarnainte ses individer med sérdrag utan endast som
representanter for gruppen (Kleppesto, 1993).



4 |dentitetsskapande processer och faktorer

Nedan fdljer en presentation av foretaget och dérefter diskuteras den insamlade
empirin med hjalp av teoretiska resonemang gallande amnen som organisatorisk
identitet, social identitet och identitetsreglering.

4.1 Definitioner

Vi presenterar nedan de fingerade namnen for att ge |&saren en sa bra
overblick som majligt pa organisationen:

High Tech Nuvarande moderbolag

Alfa Den studerade enheten pa High Tech

Mittenssund  Stad i Mellansverige dér den studerade enheten inom High
Tech &r lokaliserad

Almerien Land i Centraleuropa varifrén High Tech har sitt ursprung
Hi Fi AB Tidigare agare av det studerade fallforetaget
Lambo Land i Vasteuropa dar Hi Fi AB har sitt ursprung

4.2 Presentation av data

Intervjuerna har sammanstal Its under olika amnesomraden och kommer att
presenteras tillsammans. Anledningen till att vi vajer att framlagga det
empiriska materiaet pa detta sétt &r att vi anser att det ger en tydligare och
rikare bild av chefernas uppfattningar och uttalanden an om intervjuerna
skulle ha presenterats separat fran varandra. Dessutom tror vi detta
tillvagagangssétt kan forhindra de enskilda cheferna fran att kannasig
uthangda davi presenterar asikter som har anfortsi fortroende under
intervjuerna. Av den sistndmnda anledningen & aven alla namn fingerade
och de enskilda cheferna kommer inte ndrmre presenterats vad géller exakt
befattning och liknande fakta.

4.3 Beskrivning av enheten Alfa

43.1 High Tech’s historia och forandringar

High Tech & ett stOrre internationel It foretag med sitt huvudséte |
Almerien. Organisationen som vi studerar & en del av det lokala
kontoret i Mittenssund och svarar for en betydande del av
orderingangen till anlaggningen. De hogteknol ogiska produkter
som foretaget producerar pa anléggningen har skapats och

35



uppfunnits under hela 1900-talet. Generationer har kommit och
gatt paforetaget som varit den naturliga arbetsplatsen fér barn och
barnbarn nar arbetare gatt i pension.

Anl&ggningen har under arens lopp bytt &gare ett flertal tillfallen
via sammansl agningar och uppkop. Fram till 1980-talet forblev
anlaggningen svenskagd da den blev en del av en storre koncern
med ett delvis svenskt och ett delvis central europei skt agande.
Infor millennieskiftet skapades ett nytt joint venture med ett
vasteuropeiskt foretag dar anlaggningen var en central del. Ett &r
senare kopte det vasteuropeiska foretaget 1oss den delvis
svenskagda delen och agarskapet flyttades helt utanfor Sverige.
Tre & senare var det dags for ett nytt dgarbyte da de nuvarande
agarna gick in och kopte anldggningen o dess patent. Alla dessa
forandringar har skapat en miljo déar férandring & en del av
vardagen.

4.3.2 Organisationsstrukturen och dess utveckling

Hela anlaggningen bestdr av sex olika enheter med olika
produktionsinriktning. Samtliga enheter har olika produktfokus
som de specialiserat sig patillsammans med den centraleuropeiska
huvuddivisionen.

Fem av enheterna & beldgnai Mittenssund, de & dock fullstandigt
separerade i vad som ska produceras och levereras. De sex
enheterna har alaen enskild ledning som sitter i huvudforetagets
hemland och fungerar helt autonomt frén varandra. Det innebéar att
enligt organisationsstrukturen finns det ingen principiell vinst i att
fem av de sex divisionerna ligger pd samma ort da de istéllet for att
arbeta 6ver divisionsgranserna arbetar globalt inom sin egen
division. Det hér ar en stor forandring mot hur det var tidigare da
hela anlaggningen arbetade tillsammans fér att leverera produkter
till kunderna.
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Mellancheferna pa Alfa studien bygger pa har olika
ansvarsomraden i ovan beskriven struktur. Mellancheferna &r
involveradei att kommunicera bade uppét och nedat i
organisationen. Beroende pa var de kanner sin lojalitet, uppét eller
nedat, har de gett uttryck for olika kanslor kring hur de anser att
forandringens vindar fran High Tech har paverkat organisationen.

Organisatorisk identifikation

441 Det sista bruksamhéll et

Vart fallforetag har en valdigt djup forankring i sin stad i
Mellansverige, som ett av de tvaforetag i bygden dar ménga av
invanarna arbetar. En mellanchef beskriver sin arbetsstad som det
" Det sista bruksamhéllet” . Allavi pratar med beskriver den starka
kanslan av att man som bygd presterat ndgot tillsammans och kant
en otrolig stolthet i det. Da produktion har &gt rum i Mittenssund
inom samma produktkategori i 6ver hundra ar har det bidragit till
att skapa en stark samhdrighet inom organi sationen.

En kaénsla som infinner sig hos oss som betraktare av foretaget vid
en rundvandring, & den tystlatenhet som ligger dver kontoret. Det
ar valdigt sillan man hor négon ropa pa en medarbetare eller hor
en livlig diskussion. Istédllet sker alladiskussioner i sma
konferensrum paen till synes vadigt saklig och professionell niva
Nér kritik framfordes gentemot High Tech sa presenterades den pa
ett lugnt sétt. Mellancheferna har vid tillfallen anvant av valdigt
starka uttryck men formulerat sig pa ett nedtonat sétt mot oss, sa vi
inte altid reagerade pa hur starkt uttalande vi precis fétt tadel av
under en kafferast eller under lunchen. Det kan ses som en del av
den image varje individ skapar av sig §av som arbetande
civilingenjor (Hatch och Schultz, 2002). Tajfel (1978) stammer in i
detta resonemang med skapade identiteter som nagot som individer
mallar efter sin kunskap om sitt emotionella engagemang till vald
grupp. Det kan ocksa vara ndgot som &r en foljd av uppkopet och
efterfoljande organisationsforandringar. Handlar det om problem
med identifieringen till organisationen kan det bero pa att en
alienering fran organisationsidentiteten leder till tveksamhet infor
hur man ska reagera och hantera diskussioner. Den hér
forsiktigheten och oviljan att visakanslor pa ett annat sétt an de
rent verbala kan haett flertal konsekvenser kring hur ens géavbild
utvecklas. Salvbilden & sedan en av de faktorer som styr hur
individen véljer att identifiera sig gentemot organisationen (Ibid).

442 Den forlorade Mittenssundsandan
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Mellancheferna beréttade att pa 1980-talet innebar
Mittensundsandan att alla kande alla. Mentaliteten innan uppkopet
bestod av att enheternai Mittenssund var som en enda stor familj
dér de tog hand om varandra. M edarbetarna kande ett gemensamt
vardei att fylla kassakistan med pengar och upplevde att den
hogsta chefen hade en dlags hjdteroll. Chef 1 menade att foretaget
gick fran att ha en familjebolagskansa med 6ppen kommunikation
till att bli ett féretag med avsaknad av en lokal identitet och med en
minskad tydlighet.

Mittenssundsandan har funnits inom foretaget i flera decennier och
har utvecklats och forandrats under aren. Forlusten av identitet
med det gamla verkar synlig da forandringen inte lyckats att
medfora en ny identitet vilket innebér att medarbetarna kénner en
viss identitetskris gentemot det nya. Ett flertal av mellancheferna
syftade pa att de forlorat delar av sin identitet efter uppkdpet vilket
kan vara férknippat med den familjéra andan som tidigare
upplevdes pa enheten. Mellancheferna visade ett missnoje kring att
den familjara mentaliteten inte langre existerar. Bouno &
Bowditch (1989) menar att vissa medarbetare kan kdnna osakerhet
infor forandringar och darmed tappar tron pa framtiden och anser
sig forloraen del av sin identitet.

Intrycket de intervjuade mellanchefernagav var att den familjara
kanslan och stémningen kommer i andra hand efter forsaljningen.
High Tech's strategi att stycka upp alla enheter har medfort att
gemenskapen har forsvunnit. Chef 2 beskriver det som att de har
gatt tillbakai tiden, han anser &ven att det & mer en individuell
sport @n en lagsport idag. Detta uttryck och kénsla av férlorad
kontroll harstammar enligt Kleppestod (1993) fran att

organi sationen som medarbetarnatidigare ként en tillhorighet till
inte langre finns. Darmed blir det svarare fér medarbetarna att
identifiera sig med det nya och okénda.

" High Tech ar stérre bolag och anses ha brutalare och
héansynd 6sare ledningsmetoder dar priset har blivit den lokala
andan.” (Intervju med Chef 3)

Vidare menar Chef 3 att det &ven tidigare fanns konflikter inom det
davarande HI FI men dafanns det ingen kraft och stake i

styrningen vilket medforde att enheten i Mittenssund kunde behalla
den lokalaidentiteten

4.4.3 Brytning med det gamla
Brytningen med det gamla har som synes ha varit ganska
problematisk for medarbetarna pa enheten Alfa. Van Knippenberg

& Van Knippenberg (2004) menar att identifikation med det gamla
kan fortleva om medarbetarna inte uppfattar en stérre forandring i
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dagligarutiner efter ett uppkop. Nagramenade att ala
medarbetare pa Alfa behdver inse att en férandring & nodvandig.
Det behover inte nddvandigtvis bli en krock mellan det lokala och
det globala, utan att det faktiskt kan ga att kombinera. Chef 1
menade att anpassningen till det nyavar nédvandig ndr han
uttryckte att:

" Mittenssundsandan géller intei den globala varld som High Tech
har skapat... da galler det att anpassa sig till den radande
situationen och ta till sig det pa ett logiskt och acceptabelt sitt.”
(Intervju med Chef 1)

Ett flertal mellanchefer formedlade kénslan att det inte gar att ga
tillbakai tiden. Nu & det som det & och det & bara att acceptera
eller packa sin vaska och lamna skeppet, menade ett par
respondenter. Integrationen med den nya organisationen har annu
inte blivit fullstandigt vilket mgjligtvis gor att kanslan av " det var
battre forr” stérks. Vad denna kénsla egentligen handlar om &r ofta
svart att séttafingret pa. Det kan ofta bara vara en langtan tillbaka
till svunnatider och den fasi livet individen da befann sigi.

Tre av cheferna anvande vid flertalet ganger under intervjuerna
uttrycket ” Man maste gilla laget” i samband med att de pratade
om den forsvunna Mittenssundsandan. De menar pa att det ar dags
att blicka framat och vaga sldppa taget om det gamla. Chef 3
uttryckte det som att " det spokar i huvudet pa de flesta” och att
gavkanslan maste definieras pa ett annat sétt an genom den gamla
lokalaidentiteten. Han menade att det snarare var ett psykologiskt
problem an ett organisatoriskt problem. Alvesson och Bjdrkman
menar (1992) i kontrast till Van Dick (2004) att de anstallda pa
organisationen inte nddvandigtvis behdver ha en gemensam
identitet. Dock kan det skapa problem da kopplingen till
organisationen far en negativ klang vilket verkar varafallet har.

444  Mote mellan tva organisatoriska identiteter

Under intervjuerna gav chefernaingen samstdmmig bild kring hur
integrationen mellan den ameriska ledningen och enheten i
Mittenssund har fungerat. Géllande de operativa delarna
formedlades en positiv bild;

" High Tech satsar verkligen och forsoker integrera ossi
verksamheten. .. man far ju verkligen beundra dem for det de gor.”
(Intervju Chef 2)

Exempel paintegrationsarbete som enligt Chef 2 har fungerat

utmarkt & mailprogram, applikationer och stora gemensamma
system som knyter samman organisationen i minsta detalj. Men det
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gavs éven en negativ bild gallande mer mjuka varden sdsom
gemensamma mal och visioner.

" Det héar de haller pa med &r fan inteintegration” (Intervju Chef
1)

En del chefer beskrev High Techs agerande vid uppkopet som
nedbrytande da de delade upp anlaggningen i 5 bestandsdelar som
sedan helt separerades fran varandra. Principiellt kan det sigas att
den lokala anléggningen divisionaliserades fran varandra for att
inte varaen for stark lokal aktér gentemot High Techs
ledningsgrupper. Den upplevda bristen pa integration med almerna
tillsammans med separationen bidrar till att skapa ett tomrum
mellan ledning och medarbetare som mellanchefer blir kvar att
hantera och fylla.

Integrati onsprocessen mellan de bada organisationerna har som
synes inte varit komplikationsfri. Det &r tydligt att det har skett en
kulturell konfrontation dér medarbetarna har svart att forsta
varandras uppfattningar och sétt att agera. Almerna forstar inte
varfor medarbetarna pa Alfaklagar och medarbetarna pa Alfa
forstar inte almernas sétt att styra. Det verkar som om det har skett
en kulturell separering med de bada kulturerna pa varsitt hall
(Sales & Mirvis, 1984). Troligt & att det sker en harmonisering
over tiden da de bada kulturerna har en sténdig paverkan pa
varandra. Medvetet och omedvetet formar kulturerna sig efter
varandra trots motséttningar och omstandigheter (Kleppesto,
1993). Att integrationen inte har varit fullstandig paverkar
mellanchefernas identitetsarbete pa sa vis att det inte finns nagon
helhet for dem att identifierasig med. Istéllet finns det tva
identiteter som uppfattas stai motsatsforhallande till varandra. Det
bidrar till att skapa intressekonflikter d& medarbetare och chefer
antingen uppfattas och upplevs varafor eller emot ndgon av
identitetsgrupperna.

Vid uppkopet ar det troligt att medarbetarna pa Alfa ansag sin
kultur vara hotad (Sales & Mirvis 1984), ngot som sedan
besannades enligt dem sjdva da den lokala identiteten forsvann.
D& integrationen inte har fullbordats och genom att det inte
skapades en ny gemensam kultur mellan de bada foretagen ar
mellancheferna skeptiskartill amerna. De kdnner inte att de kan
identifierasig med allt det nya och tycker sig haforlorat
tillhorighet till ndgot som de en gang brukade varaen del av
(Bouno & Bowditch 1989). Utan kénslan av en homogen kultur
kan det uppsta svarigheter for mellancheferna att hittasin roll i hur
de ska formedla de signaler som kommer uppifran ledningen ner
till medarbetarna. Detta eftersom signalerna kommuniceras enligt
olika kulturella normer och sprék. Samma eventuella problem
existerar givetvis a andra hallet da medarbetarnas budskap ska na
upp till ledningen. Den hér kommunikativa delen av
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mellanchefskapet &r viktig att uppmarksamma for att forsta
mellanchefernas roll problemtik.

445  Tvaidentiteter och ett kommunikationsglapp

Genom att det inte finns en gemensam grund och nagon enhetlig
kultur i foretaget paverkar glappet mellan den almeriska ledningen
och mellancheferna kommunikationen inom organisationen. Likvéal
overbryggs inte glappet pa grund av att kommunikationen brister.
Mellanchefernai Mittenssund menar att informationen stannar i
toppen av pyramiden och inte nar ner till individniva

" Det &r langt upp till beslutsfattarna for dem som sitter pa den
nivan. .. det & valdigt viktigt med management attention, att fa
kanna att det man gor ar viktigt.” (Intervju Chef 1)

All information & enligt Chef 1 nu pa”need to know basis’ och
samtliga chefer havdar att beslutsvagarna blivit samre sedan
uppkopet och att avstandet har gjort att det &r svart att bollaidéer
med den almeriska ledningen. Mellancheferna anser att de inte kan
paverka besluten som tas i ndgon stérre omfattning. Problematiken
kring att mellancheferna kanner en avsaknad av information menar
Van Dick et al. (2006) bidrar till att 6ka de negativa foljder som
kan uppsta vid ett uppkop. Medarbetarna ar enligt Van Dick et al
(2006) i behov av frekvent och 6ppen kommunikation efter ett

uppkap.

Sa har uttrycker sig Chef 4 angdende kommunikationen med den
almeriska ledningen.

" Jag kan inte beskriva kommunikationen med den almeriska
ledningen for det finnsingen. Det finns inget strukturerat flode av
information.” (Intervju Chef 4)

Mellancheferna menar att almerna har en mentalitet dér de inte
ifrégasatter det som chefen sager. Ett flertal av de intervjuade
cheferna har givit uttryck for att de kanner att de ifrégasitter mer
an sinakollegor paliknande nivai Almerien. De tycker att
samarbetet med almerna gér okej salange deinte ifragasétter
almernas idéer och beslut. Chef 2 séger att dmernainte & vanavid
en vuxen till vuxen dialog. Istéllet menar de att det &r en
envagskommunikation som fungerar smartfritt sa lange chefernai
Mittenssund inte har egnaidéer och vill vara med och paverka. Nar
organisationen i Mittenssund har drivit de fragor man ansett vara
problematiska har de almeriska chefernainte forstétt vad de pratat
om pagrund av de grundlaggande skillnader i syn pa hur arbete
utfors. Det kan ses som att mellanchefernas dilemma delvis beror
pa en upplevd maktlGshet pa grund av att de har sA manga lager
upp till den bedutsfattande makten trots sin chefstitel.
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Almernaverkar inte forsta mellanchefernas behov av information.
Problematiken kan tolkas som att det finns tva olika organisationer
som kommunicerar om varandra. Dock finns det ingen 6msesidig
forstéelse for olika synsétt och hur de olika kulturerna fungerar
vilket i sin tur skapar en kulturkrock. Sales & Mirvis (1984) menar
att medarbetare kan ha svart att forsta varandras uppfattningar och
darmed inte & mottagliga for nya perspektiv och synvinklar vid

uppkap.

Van Dick et a. (2006) menar att en 6ppen och frekvent
kommunikation kan 6verbrygga problem vid uppkop.
Kommunikationsprocesser hjdper stéandigt till att skapa och
omdefinieraidentiteter och galvbilder (Kleppestd 1993), den
daliga kommunikationen kan sdledes ses som ett hinder i
mellanchefernas i dentitetsskapande med organi sationen som
hel het.

4.4.6 K ontinuerliga organi sationsforandringar

Ett bra exempel paden pastatt daliga kommunikationen och
informationsspridningen var ovissheten kring en, vid det forsta
intervjutillféllet, kommande organisationsférandring. Trots att
forandringen skulle genomfdras en knapp vecka efter de forsta
intervjuerna var det ingen av cheferna som visste nagonting om
vad den skulle komma att innebéra. Det var oklart om férandringen
skulle ha nagon paverkan pa High Tech i Mittenssund
Overhuvudtaget. Cheferna gav intrycket av att de var mycket trotta
pa organisationsforandringar och verkade inte lagga nagon kraft pa
at séttasig in i mojliga effekter av den kommande férandringen.

” Vi far val se omdet bli nagon forandring eller om det & samma
skit.” (Intervju Chef 1)

Den nya organisationsforandringen baserades pa genomforda
undersokningar pa hur medarbetarna ansag att organisationen
fungerade. Dessa avsl 6jade ett missndje som gav en indikation pa
att de vill bli mer g@lvstandiga och att de ville att den ameriska
centraliseringen skulle minska.

Paen andagstavlai ett fikarum fanns foljande skamtsamma citat
uppsatt:

” Vi tranade hart — men varje gang vi borjade fa fram fungerande
grupper skulle vi omorganiseras. Jag larde mig senarei livet att vi
ar benagna att mdta varje ny situation genom omorganisation och
ocksa vilken underbar metod detta ar att skapa illusion av
framsteg, medan den astadkommer kaos, ineffektivitet och
demoralisering.”
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Gaius Petronius dod 60 e.Kr.

Skamt fungerar aldrig som bara ndgot att skratta & utan & ocksa
ett sitt aft ventilera” forbjudna’ asikter och varderingar. Har kan
ségas att mellanchefer i rollen som medarbetare ventilerar
frustrationen kring att beslut fattas 6ver deras huvuden vilka
paverkar deras vardag utan att deinvolverasi beslutsfattandet.

Vid den andraintervjuomgangen var den nya férandringen
genomford och informationsmatet kring vad den skulle innebéra
hade &gt rum. M étet hade genomférts som en telefonkonferens och
varadei cirkaen halvtimme. Chef 2 beskrev férandringen som

" Blek och férutsagbar”.

" For de som forvantade sig att ndgot nytt skulle handa sa borde
matet ha varit en besvikelse.” (Intervju chef 3)

Samtliga chefer var eniga om att organisationsforandringen
troligen inte kommer att innebara nagot sarskilt for medarbetarna
under mellanchefsniva pa Alfa. Daremot trodde nagra att det skulle
innebara en viss skillnad for cheferna sjdva da de kommer langre
ifran den almeriskaledningen. Vissa av cheferna trodde att
forandringen skulle innebéra att chanserna att paverka

bed utsfattande minskade, medan andra inte trodde att forandringen
skulle paverka deras situation namnvart.

” Vi kommer att f& en mer otillganglig chef, han kommer att fa en
oméjlig uppgift, han kommer aldrig klara av att koordinera ihop
det har annat an pa en valdigt 6vergripande niva. Den forre chefen
ville alltid traffa personen omvi skulle anstélla en ny chef, men
den har vill inte det han |agger Gver ansvaret pa mig... Han hojer
sig salv ett steg for han orkar inte bry sig sa langt ner i
organisationen.” (Intervju Chef 2)

Skulle det bli sa som Chef 2 tror och den éverordnande chefen bara
kommer att styra pa en klart Gvergripande nivainnebér det ocksa
att de gavafar storre utrymmetill att verka sjavstyrande. Den
reflektionen framkom dock aldrig under intervjuerna utan dér
fokuserades det mer pa det negativai att deras chef inte kommer
klaraav sinroll, vilket kan komma att ledatill kaos. Har
uppenbaras en stor majlighet for mellancheferna att skapa en egen
organisationsidentitet och darmed en egen social identitet da deras
chef bara kommer att verka hogst dvergripande. Det kan ses som
troligt att det & ndgot som kommer ske mer eller mindre
automatiskt med tiden om enheten f&r uppleva en viss stabilitet
under den nérmaste framtida perioden (Alvesson och Bjorkman
1992).

4.4.7 Dubbla budskap forsvarar identifikationen
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Bilden som malades upp kring forandringen & annu ett tecken pa
den bristande kommunikationen mellan ledning och mellanchefer.
Vid vissa av intervjuerna formedlades bilden av att det finns
tydliga operativa mdl att uppfylla men inga utstakade vagar for hur
mélen ska uppnas. Vid andraintervjuer formedlas intrycket av att
det fanns for mycket regler for hur saker och ting skulle
genomforas. Beskrivningarna varierade fran att ledningen styrde
ner i detaljfragor till att friheten fanns men att verktygen saknades.
Detta kan tyda pa en dubbel bindning fran ledningens hall
(Kleppestd, 1993). Samtidigt kan det ses som ett tecken att
organisationen har multiplaidentiteter (Pratt och Foreman, 2000)
Mellanchefernas roster visar paen forvirring kring vad det & som
egentligen géller. Dels har de friatyglar att pa egen hand na de
utsatta operativa malen, samtidigt som almerna & nere och styr pa
individniva. Genom att mellancheferna ar forvirrade kring vilka
deras uppgifter egentligen ar torde identifikationsprocessen
forsvaras ytterligare. Hur ska mellancheferna da veta vem de ar
och vilken plats och roll de har i organisationen?

4471  Splittrad ledningsgrupp

Grunden i dubbelbindningen verkar liggai att ledningen
inte & en enad grupp menar Chef 3 som anser att
ledningsgruppen inte har utstralat nagon sjavkansla som
enhet. Detta &r ett top management problem eftersom
forandringsprocessen da har blivit forsummad. Enligt
Watson (2001) maste chefer skapa en harmoni och enighet
mellan organisatoriska intressen och medarbetarnas
intressen samt skapa en samhorighet medarbetarna emellan.
Denna samhdrighet verkar ha uteblivit da mellancheferna
till viss del tvivlar pavad ledningsgruppen i Almerien
klarar av. Chef 3 & mycket forvanad 6ver att det inte
verkar finnas teambuilding eller gemenskap i
ledningsgruppen.

"Det &r en stor obeslutsam ledningsgrupp med en del
interna konflikter sominte utstralar en homogen kansda.”
(Intervju chef 3)

Vidare utvecklar han resonemanget kring den problematik
som mellanchefer far handskas med pa grund av
obeslutsam ledningsgrupp. Han forklarar problematiken
som att hatva centrala orsaker:

" Det &r tva saker som har skapat problem, det &r dels en
vilsen ledningsgrupp och dels medarbetare som har
separationsangest fran det gamla.” (Intervju chef 3)



Att den organisatoriska helheten inte &r fullandad kan alltsa
delvishasin grund i att den almeriskaledningen sdnder ut
dubbla budskap till foljd av att det inte finns en syntesinom
ledningsgruppen.

45 M ellanchefer s sociala identitet

45.1 Medarbetare eller chef?

Flertalet mellanchefer menade att de yngre nyanstéllda
medarbetarnai Mittenssund, inte kénner igen sig i de problem som
mellancheferna sager sig uppleva. Det finns alltsd en kanda av att
vissamellanchefer & rédda for fornyel se och som en chef utryckte
det:

” Nar man forsoker hitta andra gemensamma varden behtver det
inte bryta mot High Techs strategi, det &r istéllet en fraga om
fantasi och kreativitet. Dessa chefer vill inte hitta nagon identitet
eftersom de &r radda att fa stryk av cheferna i Almerien och darfor
gor man ingenting. En annan forklaring ar att cheferna ar
drabbade av separationsangest fran det gamla. De sitter och
vantar pa att cheferna i Almerien ska skapa en ny gemensam
attityd.” (Intervju chef 3)

Den undersokta enheten bestar till den mestadelen av

hogskol eutbildade tekniker som stolt beréttar om hur de har en
valdigt god teknisk kompetens pa anlaggningen. Den stoltheten
gitter lite i vaggarna och ett flertal medarbetare pratar om vilkafina
maskiner de har utvecklat pa anléggningen genom aren. Myten om
hur tekniker arbetar och & fungerar &r troligen starkt normerande
pa de anstallda och da de intervjuade mellancheferna samtliga var
tekniker i grunden har de &nda de idealen i bakhuvudet géllande
hur man ska arbeta for att vara en god konstruktiv medarbetare.

Personal beskrivningen av Alfa som en arbetsplats som till storsta
del bestar av tekniker gér i linje med mellanchefernas sjalvkansa
som experter pa alla de tekniska aspekternainom séljandet av sina
maskiner. Den tekniska delen av séljandet har de fatt behdlafor
sig sdvafran den globala organisationen som tagit 6ver det
strategiska planerandet samt en storre del av sdljarbetet. Enheten i
Mittenssund har fatt ansvar for att lutféra och ro i hamn de
bestéllningar som kommer fran den globala séljorganisationen. Det
& nagot som vissa av cheferna upplevt som starkt irriterande da
deras eget folk och dem sjdva frantagits siljansvaret och mera
blivit kommunikatorer eller tolkar for det som kommer ovanifran
till medarbetarnai organisationen. Det kan ses som problemati skt
da mellancheferna tidigare haft hoga positioner med goda sociala
kontakter uppat i organisationen och dess ledning. Nér den
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nérheten uppét forsvagats pa grund av det hierarkiska och det
geografiska avstandet till vad Alvesson (1990) kallar karnan i
organisationen, ndmligen foretagets image och styrcentral .

" Vi &r ju vana med att ha starka karismatiska ledare har som X
som var en valdigt synlig frontperson under den eran.” (Intervju
chef 4)

| och med att mellancheferna pa Alfavant sig vid att arbeta for ett
starkt och tydligt ledarskap forstarker det villradigheten nar
ledarskapet inte kommer utifran fran en person som symboliserar
foretaget eller anlaggningen. Istdllet blir det ndgot som varje
medarbetare eller hér mellanchef far arbeta med att ordna sjdva
internt. De "harda’ vérdena sa som operativama kommer uppifran
ledningen, men det &r upp till cheferna pa Alfa att tillgodose
behoven av mjuka vérden sa som gemensamma véarderingar, mal
och visioner, samt en organisatorisk identitet.

Damellancheferna forflyttats langre ifran de beslut som fattas
gdllande var organisationen ar pa vag kénner de da ocksa en storre
vilsenhet i sin syn pa Alfas fardriktning. Tyngdpunkten i deras
socialaidentitet har forflyttats fran den tidigare organisationen dér
mellancheferna hade en mer tydligt markerad chefsroll till nu dade
far ageramer som medarbetare och utféra givna arbetsuppgifter.
Att bytaidentitet fran att ha varit mellanchef med fokus uppat har
derasroll nu férandrats till att bara blicka nerdt och implementera
det som kommer ovanifran. Det & en relativt radikal forandring i
sjavbild som en del av mellancheferna tvingats genomga da de nu
ar mer medarbetare &n chefer i High Techs organisationsstruktur.
Det kan ses som ett sétt att styra Alfaenligt
managementkontrollprinciper (Alvesson och Ké&rreman 2004).

452  Vaxelspel mellan olikaidentiteter

For att klara av att sortera och sovrabland all information kravs att
personer delar in omgivningen i olikafack och grupper. Det
inbegriper &ven mellancheferna 5éva som kategoriserar sig som
antingen vi- chefer eller vi medarbetare (Van Dick et a, 2006). Det
ar mycket tankbart att mellancheferna pendlar daremellan
beroende pai vilken miljo de agerar i och vad de vill astadkomma
(Pratt och Foreman, 2000). Exempelvis bor de som chefer kanske
visa en starkare samhdrighet med High Tech an vad de egentligen
kanner vid all kontakt med medarbetarna. Ett sddant agerande kan
ses som att det skulle hjalpa medarbetarnatill att kanna en starkare
identifiering med organisationen i helhet. Vem agerar da pa samma
sétt mot mellancheferna for att forstérka deras identitet med
organisationen om det &r efterstravansvart? Mellancheferna menar
att det &r ett problem daingen storre tid lagts pa att genomarbeta
och setill att mal och vision &r forankrat hos dem. Det innebar att
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det blir svart for dem att ge ett starkt ledarskap nedat i
organisationen.

Det fanns flera patagliga exempel ute pa anlaggningen som
skvallrade om den tidigare tydligheten i att mellancheferna var just
chefer. Anlaggningen visade pa att de anvant sig av narmast ett
upphdjt chefs- och ledarskap. Exempel pa arketyper som gér att
tolkai den riktningen &r hur kontorsstrukturen var uppdelad med
enskilda rum &t fyra av mellancheferna medan medarbetarna satt i
Oppna kontorslandskap (Schein ur Hatch, 1985). De intervjuade
mellanchefernas chef arbetade galv pa ett annu storre kontor
jamfort mellancheferna. Slutligen har den lokala foretagsledningen
sina kontor pa ett sott precis bredvid huvudanl &ggningen. De gar
sidvaoch ater lunch lite & sidan pa stadshotellet istéllet for pa
anléaggningens restaurang och placerar sig lite i skymundan for
majoriteten av organisationens och den undersokta enhetens
medarbetare. Detta kan ses som indikationer pa den hierarkiska
ordning som finns inom organisationen som resulterar i
ytterliggare en komplex situation for mellancheferna. Att cheferna
som synes & upphojda éver 6vriga medarbetare visar inte endast
pa de rédande véarderingarna utan fargar ocksa antaganden hos
medarbetarna (Schein ur Hatch, 1985). Om det & Onskvart fran
chefernas hdll att inte fungera som informationskanal nedét och
uppat i organisationen kan detta vara en faktor som forsvarar
mellanchefernas identifiering som medarbeteare. Att cheferna har
egna kontor och inte sitter med 6vriga medarbetare skapar en skarp
grans som skiljer dem &t. Denna grans kan ha blivit innétt under en
mycket lang tid (Alvesson och Bjérkman 1992) och kan ses som
ett informel It sétt att pavisa att chefernainte ar likstalldamed
ovriga medarbetare (Alvesson och Willmott 2002).

453  Vem &rjag som mellanchef?
4531 Jagsom bollplank

Kleppesto (1993) menar att manga chefer i organisationer
idag arbetar mycket med att fa de anstéllda att kanna sig
som en del av organisationen. Det géller for mellancheferna
att skapa en balanserad miljo dér de anstéllda trivs och
presterar val. Pa samma sétt forsoker mellancheferna pa
High Tech kommuniceravidaretill allai sin omgivning en
kénsla av optimism inom sig gélvaoch utei

organisationen. En av mellancheferna uttryckte det s hér
under en intervju:

" Det jag sager har innetill er skullejag aldrig saga ute i
organisationen” (Intervju Chef 2)
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Med det menar han troligtvis att han férsoker hallagod min
trots de problem han ser och kénner att han behover
atgarda. Genom att hdllainne negativakandor till de
organisationsforandringar som skett kan det skapas
problematiska situationer nér han val tvingas hantera dem,
for att inte helt tappa sin tro pa organi sationens formaga att
fungera pa ett acceptabelt sétt. Chef 4 beréttar att han
forsoker motivera sina anstallda genom en positiv attityd,
genom att lyssna och vara ett bollplank. Han menar att det
gdler att hallakoll pa helheten sd att man inte bara dras
med i vardagen.

" Det ar viktigt att de anstéllda har nagon som de kan bolla
fragor med.” (Intervju Chef 4)

Det han saknar & dock en tydlig vision och en
handlingsplan for hur cheferna pa Alfa kan agerafor att
goraett brajobb. Saknaden av en tydlig vision &r en
aterkommande problematik som mellancheferna handskas
med d& de ska motivera och skapa mal for sina
medarbetare.

En del mellanchefer menar att det nya divisionaliserade
arbetsséttet kan ténkas vara trakigare och mer trégarbetat.
Dettainnebér dock inte per automatik att man nar sémre
resultat. Kortsiktigt har anldggningen till och med
producerat ett béttre resultat vilket & ndgot som samtliga
respondenter slog pa stora trumman om for att
uppmarksamma.

4532  Jagsom filter

Respondenterna formedlade aven bilden av att de forsoker
fungera som tolkar at det som finns pa bade medarbetarniva
och chefsniva. Att valjaut det viktiga och det vasentliga
fran informationen som flodar i organisationen for att
underl&tta arbetet for bada nivaerna.

” Jag forsoker fungera som ett filter i organisationen, fa
medarbetarna att trivasi vardagen utan for stor inverkan
painternationell nivd” (Intervju Chef 5)

Den funktionen &r ofta svar att hantera da mellancheferna
har en bristfallig kommunikation uppét vilket skapar ett
storre engagemang nedét i organisationen till medarbetarna.
Det kan fungera splittrande da mellanchefens titel trots allt
betonar just chefsbiten da samhorigheten med chefer uppét
i organisationen &r svag. Den identifieringen kan skapa
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splittring mellan den sociala identiteten som medarbetare
och den organisatoriska som chef (Kleppesto, 1993).

Manga av cheferna visade under intervjuerna ett tydligt
missndje med hur organisationen fungerar. Vissa uttryckte
sig starkare @n andra men gemensamt for alla var att de
hade bestamda asikter. Kanslan av att alla vantade pa att
nagot nytt skulle handa var stark, och vid ett par tillfallen
yttrades &ven ord i stil med att "det |6ser sig i framtiden”.
Mellancheferna formedlade bilden av att de sag sig som ett
filter, ett filter som skulle hindra medarbetarna langst ner i
pyramiden fran att storasi sitt vardagliga arbete. Det
verkade vara helt frammande for dem att faktiskt agera
galv for att forandra vardagen i organisationen. Fran ett
utomstaende betraktarperspektiv sdg det ut att finnas ett
utrymme och en mgjlighet for mellancheferna att faktiskt
forandra situationen. Detta utrymme verkade dock inte vara
synligt frén chefernas egna perspektiv.

Det ar ytterst intressant att forsoka utréna vilka faktorer
som kan ligga bakom blindheten hos mellancheferna.
Varfor ser deinte mgjligheterna att paverka situationen?
Varfor ser de sig som en informationskanal dér data sillas
bort, forandras och skickas vidare, ndr de istéllet hade
kunnat se sig §év som nyckel personer med stora
mojligheter att paverka da det har ett guldlage med insyn
bade uppét och nedat i organisationen.

4534  Jag som forandringsagent

Av den insamlade empirin att doma fanns det en stark
identifikation med den forra organisationen hos
medarbetarna. Alla arbetade tillsammans mot sammamal
och i samma anda. Aven om kassakistan inte langre i
verklig mening fanns kvar pa slottet sa hade
tidsdimensionen skapat en stark organisatorisk identitet
genom bade minnen fran den gamlatiden och kontinuitet
Over tiden (Alvesson och Bjorkman, 1992). Det var vad
Pratt (2000) skulle kalla positiv identifikation som blvit
fullfoljd och framgangsrik. Fragan & om det &r rétt att kalla
en stark identifikation framgangsrik och de resterande, dis-
identifikation och ambivalent identifikation, for
misslyckade? Ifragasittandet grundar sig pa att det finns en
risk att den positivaidentifikationen medfor att
medarbetarna gor ett storre motstand vid férandringar och
inte & lika forandringsvilliga da de upplever ett hot mot
gruppen (Selznick, 1957). Fallforetaget har uppenbara
problem med detta vilket pavisar att det kanske inte & sa
framgangsrikt alla ganger att medarbetarna har en valdigt
stark identifikation till organisationen.
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Den starka identifikationen kom i obalans vid uppkopet da
medarbetarna troligtvis upplevde en stor osékerhet infor
framtiden och kande att deras kultur var hotad (Kleppesto,
1993). Medarbetarna har inte skapat en ny organisatorisk
identifikation utan verkar klamra sig fast vid nagot som inte
langre existerar. Det finns en avsaknad av en organisatorisk
identifikation. Mellancheferna verkar darfor kénna en
starkare identifikation till den organisatoriska positionen &n
till den organisatoriskartillhérigheten i stort (Svenningsson
och Alvesson, 2001). Dade identifierar sig med sin
position, och ser positionens uppgift som att skydda
medarbetarna foreligger en risk att mellancheferna laser
fast sig gédlvai tankebanor och inte ser vilka mojligheter
som finns. De har fastnat i det klassiska synséttet att
mellanchefer ofta fungerar just som en mellanhand, och har
gavaantagit rollen som formedlare av informationen

B%Q%r%cv%]?rjo |bP Xtrtagﬂlgeernha kaénner en trygghet i att

identifierasig med sinaroller och sin position. Rollen som
chef har ju funnits sedan innan uppk&pet. Nar da den
organisatoriska identifikationen kom i gungning da
kulturen antogs vara hotad vid uppkdpet torde en naturlig
effekt bli att cheferna kanner en starkare identifikation med
sin mellanchefsposition da den forblir densamma.

4534  Jagsom véktare

Bilden som férmedlas nér cheferna berdttar om sig gélva
som en véktare i organisationen ar att deras
identifikationsprocess till stor del har formats genom ett
samspel och i relation delstill ledningen och delstill dvriga
medarbetare (Kleppestd 1993). Behovet av att skydda hade
inte funnits om mellancheferna inte hade kategoriserat
ovriga medarbetare i organisationen. Forst maste
mellancheferna ha tyckt att det fanns ett behov av att
skydda de under sig fran "nagot”, och detta” nagot” maste
ha kommit ovanifran. D& kommunikationen och kontakten
med den ameriska ledningen inte verkar vara sarskilt tét
paverkas identitetsbyggandet (Van Dick et al 2006: Tajfel,
1978). En frekvent och dppen kommunikation hade kunnat
medfdra att sprickan mellan Alfa och ledningen hade
minskat, och da hade cheferna kanske inte kant samma
behov av att fyllaluckan som informationskanal och
véktare.

4.6 | dentitetsreglerande faktor er
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4.6.1 Hérska genom sondring

Grupperingar inom organisation har enligt mellancheferna kat da
enheterna har blivit divisionaliserade. Mellancheferna beréttade
allihop om hur uppkopet har paverkat samarbetet mellan enheterna
i Mittenssund till det samre pa grund av de nya véaggarna mellan
enheterna som byggts upp

" Almerna harskar genom sondring... De ser tusentals personer i
Mittenssund som ett hot och bryter darfoér ner organisationen i
olika enheter, separerar dessa och bygger upp vaggarna... De
foljer en handbok och gor likadant vid alla uppkdp, jag har galv
sett boken.” (Intervju Chef 5)

Alvesson och Bjérkman (1992) menar att avsaknaden av identitet
kan framkalla konflikter mellan olika grupperingar inom
organisationen. Tidigare inom foretaget har det arbetats mycket
med att forsoka riva vaggarna mellan olika intresseinriktningar.
Mellancheferna ser det nu som att vaggarna har byggts upp igen.
Chef 5 pratade mycket och lange om vilka effekter som det
forsvarade samarbetet har fatt. Han menade pa att det har blivit
som en mur mellan de olika enheterna vilket har medfort att det har
blivit en intern konkurrens mellan enheterna och om resurserna pa
High Tech i Mittenssund. For att utveckla Alvesson och
Bjorkmans (1992) perspektiv kan detta skapa vidare grupperingar
inom foretaget eftersom det saknas en enhetlig identitet. P4 samma
sétt menar Tajfel (1978) och Barth (1969) att méanniskor grupperar
andramanniskor i kategorier for att ge sig gav en identitet. Den
processen mellan enheternatvingar ofta mellancheferna att driva
sinafrégor hardare vilket ofta blir problematiskt da det forstarker
de kéndor de redan hade om att organisationsstrukturen var béttre
forr. Chef 5 menar att det nya systemet ar kostsamt da det &r
kréavande nér han menar att:

” Nu maste vi driva vara fragor hardare for att komma igenom
systemet. Det tar mycket tid och energi att forhandla mellan de
olika enheterna” .
(Intervju Chef 5)

Denna problematik kan innebéra att mellanchefer kanner en storre
tillhorighet till sin enhet vilket dterigen gor att man inte ser till
foretaget som helhet. Enligt Alvesson och Kérreman (2004)
kénnetecknar detta det socialaidentitetskonceptet. Det blir synligt
d& manniskor kommer néra varandra genom samma kategorier for
géalvidentifikation. Detta & en av process dar det finns en social
samhdrighet till en grupp pa personlig och emotionell niva pa
grund av organisatoriska aktiviteter som till exempel handlingar
och utféranden (Alvesson och Kérreman, 2004). Summeringen av
dettainnebar att det genom att enheterna ser sig §élva som
gavstandiga kan ledatill utryck av identitetsskapande gentemot en
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viss enhet. Detta fenomen har formodligen sinafoér och nackdelar
da gruppen eller enheten forsoker uppna sinaegnamd och inte ser
ett intresse i andra enheters resultat eller behov att uppna mal.
Mellanchefer far darmed en komplicerad uppgift att seftill
organisationen som helhet men &ven enheten som dess identitet.

46.2  Stark kontroll uppifran

Den ameriska ledningen beskrivs av mellancheferna som
noggrann och specialiserad dar numeriskamal ges stor vikt. Men
det gavs aven nationalistiska uttryck om att svenskar skulle ha
mjukare ledningsmetoder @& almerna.. Enligt Chef 1 utévas det en
stark kontroll frén toppen mot botten som under intervjun benamns
som almerisk protektionism. Detta & en asikt som de andra
cheferna ocksa ger uttryck for. Den hér kontrollen tenderar att ta
sig uttryck via de manga rapporter som cheferna ovan begar i
sifferform.

” Det som &r mest patagligt med almerna tycker jag &r den
detaljkanslan man har, den fantastiska toppstyrningen. Det finns
alltsd en jattestor tro pa att sanningen sitter i toppen... Det kanns
lite som det har gamla kommunistiska sittet att styra varlden pa,
var och en var javligt specialiserad pa ett mycket litet omrade sa
att ingen kunde gora revolution for ingen kunde sétta ihop de har
bitarna sa att det funkade ihop. Det kdnns sa har lite ocksa. ”
(Intervju Chef 2)

Om mellanchefernaidentifierar sig §é@vamer som medarbetare &n
som chefer, blir de troligen ocksa mindre bangstyriga jamfért med
om de skulle haen gélvbild déar de &r chefer. Det ligger i linje med
den bild som mellancheferna ger av High Techs principer vid
Overtaganden av organisationer. For att inforliva den nya
verksamheten till en del av High Tech menar mellancheferna att
High Tech anser det vara viktigt att den |okala enheten inte blir ett
maktcentrum utan bara en underordnad del av den stora globala
verksamheten.

” Man har mycket duktigt folk, men 6versikten den forbehaller man
cheferna pa en hogre niva hela tiden.” (Intervju Chef 3)

Det framkom tydligt under intervjuerna att cheferna ansag att
almernas raka ledningsmetoder har krockat med den pastadda
mjuka och familjara Mittenssundsandan. Chef 2 talade lange och
klargorande kring hur han ser pa den almeriska ledningens st att
styra. Enligt honom hade Alfa kommit langre gallande
organisationsutveckling @n vad den almeriska ledningen har.
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" Jag tycker faktiskt att vi svenskar hade kommit mycket 1angre
med organisationsutvecklingen, och att vi ar pa vag tillbaka nu. Vi
jobbar osstillbaka i tiden, back to the future. Vi far se néar vi mots
igen. Forhoppningsvis ar almerna pa vag framat, sa att vi inte
hinner alltfor langt tillbaka innan vi méts.” (Intervju chef 2)

Dessa attityder och forestalIiningar om den ameriska ledningen kan
mycket val varaforankrade i negativa reaktioner fran mellanchefer
da de har forlorat sin identitet och inte kanner tillhorighet till
ledningsgruppen i Almerien. Kleppestd (1993) menar att negativa
reaktioner och utlopp kan ses som en reaktion da en grupp vill
forsvarasin egen kultur. Vanligt da en grupp kénner sig hotad ar
att de forstarker kanslan av tillhorighet till nagot och benédmner den
egna gruppen som "vi” . Begreppet har aven en utesténgande effekt
och det medfor att almerna ses som "dom” (Van Dick, 2006).

Vad skulle héanda om ett par mellanchefer valde att sté upp och
slass for en fraga som de visste att de satt pa den béasta | 6sningen
med? Ar det tankbart att en sddan diskussion skulle ledatill ett
okat fortroende fran almernas sida till mellancheferna? En langre
diskussion och dialog skulle kunna skapa ett kontaktbyggande pa
almerisk mark som torde minska den utbredda kénslan av att det &r
" vi mot dom” (Van Dick et al, 2006). Glappet mellan ledningen
och cheferna kan minska &ven om mellanchefernas standpunkt inte
far genomslagskraft hos ledningen. Da har han aminstone lyckats
med att skapa en kontakt uppét eller nedat i organisationen genom
en alliansbyggande process.

De beskrivna attitydernatill almernas sétt att styra kan forstas ur
att det &r tva olika organisationsidentiteter som krockar och de
fortfarande &r i en process dar man har olika synsétt av hur
organisationen ska ledas. Det tyder pa att féretaget inte ses som en
helhet av medarbetarnaoch i synnerhet av mellancheferna. Da
organisationsidentitet enligt Alvesson och Bjérkman (1992) kan
kopplas till gemensamma férestéllningar inom en grupp verkar de
forestéallningar skiljas &t i organisations och en osakerhet i fragor
av typen vilkavi & (Ashforth och Mael, 1989). | det resonemanget
ingdr &ven nationella aspekter dar individer kan klassificerasig
som medlemmar av en nationell grupp med olikartade normer(
Hofstede, 1980). Kleppestd (1993) menar liktydigt att medarbetare
har ett behov att kdnna socid tillhdrighet till en grupp vilket
bottnar i en foretagskultur.

4.6.3 Gemensamma mal leder till en gemensam identitet

Vissaav chefernatyckte att det fanns en avsaknad av
gemensamma mal och visioner medan andra havdade att det fanns
mal och visioner men att dessainte var forankrade hos
medarbetarna. De chefer som ansag att det fanns mal och visioner
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menade att det inte fanns nagon utstakad vég for hur malen skulle
nas och att det saknades uppfoljningar. De ansag dessutom att det
var svart att forankra visioner hos de medarbetare de hade under
sig nar de inte §alv hade fatt visionerna forankrade fran den
almeriska ledningen. Forvirringen och vilsenheten bland cheferna
smittar enligt de intervjuade av sig pa de andra medarbetarna och
skapar ett missnoje pa enheten.

" Jag Vet faktiskt inte ens om det finns gemensamma mal for hela
High Tech, om man kan tanka sig att hundratusentals personer i sa
pass skilda omraden somvi jobbar i, att de ska ledas av samma typ
avidéer” (Intervju Chef 2)

Allavar dock eniga om att Alfa som enhet inte hade nagramal och
visioner. Manga uttryckte en 6nskan om att samtliga enheter
placerade i Mittenssund skulle ha gemensamma mal och visioner
for att fatillbakalbevarakanslan av att det &r ett enat foretag som
arbetar & sammahdll, och inte fem olika enheter som konkurrerar
med varandra. Det var sa det var forut da foretaget enbart hade sin
lokala produktion med den identifiering som underdog som davar
prevalent.

" Alltsd vi har ju sddana har harliga grejer No surprises, no
excuses make your numbers, det kom fran hogsta ledningen i
hostas. Glada tillrop. Det &r klart det kan man ju fora vidare till
medarbetarna. Men ngj, vi har inte direkt jobbat med det har ... vi
jobbar da mera med de operativa malen, med strategin och att ta
oss fram pa markanden.” (Intervju chef 4)

Foretaget ar valdigt resultatstyrt och mellancheferna kanner att de
enbart arbetar mot att nd uppsatta resultatmal. Dér ligger
egentligen inte g & va problematiken utan det &r att de inte kénner
en samhdorighet och pliktkénsla for personen som ger dem deras
resultatmal. Varfor ska man arbeta hart nar man rapporterar till en
chef som bara & intresserad av siffror som han sedan kan
rapporteravidaretill sin chef. D& chefernainte kanner en
identifikation till 5&lva organisationen kan det ha negativa effekter
pa deras motivation (Van Dick, 2004). Den labyrint av
rapporteringsstrukturer som High Tech anvander sig av bidrar till
att osynliggora chefernai toppen och till att gora besl utsfattandet
till nagot obskyrt som organisationen spottar ur sig med jamna
mellanrum. Darmed forsvérar det processen for mellancheferna att
internalisera foretagets ma mer fundamentalt (Ibid). For att dra det
ytterligare ett steg kan dessa faktorer ses ha en inverkan pa sdva
identifikationsprocessen hos mellancheferna. Malen och visionerna
kan ses som basen i organisationen, en bas vilken sammanbinder
alamedarbetare och far dem att stréava a sammahall (Watson,
2001). Genom att ha visioner om framtiden som medarbetarna
stravar mot Okar ocksa kanslan av att det & en grupp som
gemensamt utfor nagonting. D& har mellancheferna ocksa | éttare
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att identifiera sig med gruppen eftersom det blir tydligare vad det
egentligen & deidentifierar sig med. Det &r just denna
sammanbindning som saknas pa Alfa, och den uttrycks som att den
lokala andan forsvann vid uppkopet. Aven sammanbindningen
mellan cheferna och ledningen saknas vilket delvis beror pa
samma faktorer.

46.4 Doldamd

Foretaget arbetar mot "hemliga’ ma som kommer fram nér det &r
nagot som ska utféras av personer under ledningen. D&
transparensen i organisationen blir svag far de problem med hur
det som ska utforas kommer géras da det har kommunicerats nedat
I organisationen via ett par olika mellanchefer med resultatansvar
uppat. Det skapar en kénsla av att det & saker som ska utforas men
kvalitetsbegrepp forsvinner ndgonstansi periferin. Chefernalangst
ner far ansvar for att det utforda arbetet inte bara nér de uppsatta
|6nsamhetsmalen utan &ven hdller en hog kvalitet.

465  Vem skapar mal och visioner?

Tidigare har Mittenssundsandan kommit lite pa kopet av att de
varit en liten nischspelare pa en stor marknad. Nu nér de &r en stor
spelare &r det svarare att & ur underlége och framkallaen kénda
av att det & "vi mot véarlden”. Hur skaman da gavidare for att na
en gemenskap internt? Behovs en sddan gemenskap kanske &r den
forsta fragan som bor stéllas? Om man kommer fram till att man pa
anlaggningen &r i behov av en sadan identitet, vems ansvar &r det
da att skapa den? For en utomstaende betraktare &r det 14t att se
det som att mellancheferna ager situationen pa enheten Alfa. De
kan istéllet for att forsoka skydda medarbetarna fran internationell
paverkan genom ledning skapa en organisationsidentitet kring den
nya globala organisationen. | nul&get saknas det gemensamma mal
och visioner béde for Alfa som enhet och fér samtliga enheter i
Mittenssund. Manga uttryckte en saknad av det, men ingen agerar.
Visserligen finns évergripande mal och visioner for High Tech,
men de & inte forankrade. Ledningen i Almerien gor
uppenbarligen inga synliga anstréngningar for att forankra
gemensammariktlinjer for hela organisationen, vilket i sin tur hade
kunnat paverkaidentifikationen i en vissriktning (Alvesson och
Willmott 2002). Eftersom det inte finns en gemensamt framarbetad
identitetsgrund i organisationen som ledningen formedlar nedat
tycker mellancheferna sig sakna verktygen att §alv styra
identifikationsarbetet. Det kan verka komplicerat for
mellancheferna att formedla en vision och en gemenskap nér de
géalv inte kanner en identifikation till foretaget som helhet.

Mellanchefernas situation kan liknas vid historien om honan och
agget dar ingen vet vad som kom forst. Gemensamma mal och
visioner stérker den organisatoriska identiteten men samtidigt ar
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det nodvandigt att k&nna en identifikation med organisationen for
att uppfyllamalen och tatill sig visionerna (Ashforth och Mael,
1989) .

4.6.6 | dentifikation som tidigare motivation

Avsaknaden av gemenskap har som en naturlig foljd dven paverkat
medarbetarnas motivation. Tidigare motiverades mellanchefer och
anstéllda mycket av just Mittenssundsandan som tillforde
arbetsgladje. Motivationen som fanns tidigare kan dven ségas var
starkt forknippad med att medarbetarna identifierade sig med
organisationen vilket gjorde att de hade storre formaga att uppleva
och tatill sig normer, varderingar och kulturella utryck (Van Dick
2004, Alvesson och Bjorkman 1992). Dessa vérderingar och
normer och kénsla av stark identitet har ddrmed motiverat
mellancheferna. Idag motiveras de anstéllda av att
arbetsuppgifterna ér intressanta och av |6nen, séger Chef 2 lite
ironiskt med glimten i 6gat. Det anordnas kontinuerligt kurser och
utbildningsprogram for att personalen ska stimuleras av arbetet och
kanna att de utvecklas. Trots detta finns det en brist pa arbetsgladje
jamfort med hur det var férut som en mellanchef beskriver det:

" Sillnaden &r att det tidigare fanns en arbetsgladje pa jobbet
vilken var delaktighet i jobbet, kamratskap och tilltro till chefer,
och kanslan att min insats gor att kassan vaxer. Om du tar bort
det, vad ar da arbetsgladje? Pa High Tech har man jobbat for att
vara ledig men har har man jobbat for att ha kul pa jobbet”.
(Intervju chef 3)

Mellancheferna har utifran intervjuerna svart att beskrivavad som
nufértiden kan kannetecknas arbetsgladje. Alvesson och Bjérkman
(1992) menar att stark identifikation med organisationen kan gora
att anstéllda kanner lojalitet och héngivenhet gentemot
organisationen som helhet. Detta perspektiv understryker att den
gamla andan framkallade just lojalitet och hangivenhet medan
mellancheferna nu har svart att tatill sig det nyavilket leder till
svarigheter att kanna samhorighet till organisationen vilket borde
minska arbetsglédjen. Avsaknaden av arbetsglédje och motivation
visar tydligt pa att mellanchefer och de anstélldainte fullt
identifierar sig med foretaget som helhet. D& mellancheferna
beskriver att det fanns en arbetsgladje forr tyder det dven pa
Alvesson och Bjérkmans (1992) argumentering att desto storre
interaktion, gemensamma mal och historia, ju tydligare identitet.
Interaktionen och anléaggningens historia borde vara den sasmma
eftersom de anstallda sitter pa samma kontor som forut verkar de
gemensamma malen vara en bristningspunkt, da mellancheferna
inte helt kan identifierasig §ava med dessa.
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4.6.7 Kanslan av tillhorighet motiverar

De mellanchefer som var delaktigai projekt menade att projektet
skapar och fortydligar gemensammamal och den motivation i
arbetet som kanske saknas pa dvriga delar av enheten. Personligen
har almernas fortroende blivit en drivkraft for Chef 1 som driver
ett projekt. Han beskriver samarbetet med cheferna pa High Tech
som en forstaelse- och fortroendeskapande process och menar att:

” Det var en jobbig period for oss att dvertyga vara chefer pa High
Tech att projektet vi haller pa med skapar valdiga forutsattningar
for oss, aven internationellt... men perioden med intensiva
diskussioner skapade faktiskt ett fortroende mellan de nya cheferna
och oss och det fungerade som mativation fér mig —nu ska vi visa
dem!” (Intervju chef 1)

Fortséttningsvis beréttade chef 1 att han kan férstd om de som
sitter langst ner i pyramiden inte ser mojligheten till support och da
har svart att motiverasig. Projektet kan sigas ha skapat en kalla for
socia identitet dar gruppmedlemmarna upplever en kansla av
socid tillhdrighet enligt Ashworth och Mael (1989). Dessa
forfattare menar att individers socialaidentitet skapas utifran att
man &r tillhdrande en viss grupp (1bid). Denna positiva andainom
projektet kan darmed pavisa tyngden kring att kénna tillhorighet

till en grupp och att ha gemensamma ma som &r forknippade med
projektet.

4.6.8 Survival of the fittest

En mer direkt och uppenbar paverkan fran ledningens hall pa
mellanchefernas identitetsprocesser &r ledningens tillvagagangssatt
att valjaut chefer pa. Enligt Chef 3 &r detta en ny struktur och ett
nytt tillvagagangssétt for Alfa att vaska fram chefer pa. Han jamfor
det med fotboll dér man & "het just nu” och menar att det inte als
gar till padet viset. Istéllet finns det en mall som man maste passa
ini och uppfylla sarskilda egenskaper. Passar manini den ser
framtiden ljus ut, ungefér sa beskriver han hur chefernavéljs ut.
Vidare beréttar han att dettainnebér att alla chefer blir valdigt lika
varandra med samma svagheter vilket innebér att det & okansliga
for vad som hander nerdt i organisationen och istéllet mest tanker
pa den egnakarriaren. Chef 3 kallar det for ” Survival of the

fittest” .

Effekten av att medarbetarnatror sig behdva passaini en mall kan
ses som en identitetsreglering. Har de som mdl att klé&ttra uppéat
inom organisationen sker det troligtvis en anpassning till mallen.
Detta kan ses som en medveten eller omedveten strategi fran
ledningens hall att styra medarbetarna pa (Alvesson och Willmott
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2002). Oavsett om det & avsiktligt eller inte leder det till att
medarbetarna formas efter mallen som ett stegi en
integrationsprocess mellan de tva olika organisationsidentiteterna.
Den gamla mittensundsidentiteten far till viss del ge vikafor och
assimileras upp i den almeriska organisationsidentiteten (Sales &
Mirvis 1984). Detta da medarbetarna automati skt formas som
individer efter den almeriska mallen och den socialaidentiteten
paverkas. Da den sociaaidentiteten &r starkt sammanbunden till
den organisatoriska identiteten paverkas daven denna. Det sker ett
sténdigt vaxelspel mellan den sociaaidentiteten och den
organisatoriska identiteten dér de bygger, formar och paverkar
varandra (Alvesson och Bjérkman 1992).

4.6.9 High Techhallen

Ett annat exempel som kan ses som en identitetsreglerande atgard
& den sd kallade High Techhallen. Det &r en sporthall av modell
storre som ligger bredvid anlaggningen. Det kan ses som en del av
byggandet av en gemensam High Tech-anda och ett forsok till att
frambringa en miljoé som framjar en gemenskap (Alvesson och
Willmott 2002). Om det globala foretaget investerar mycket i den
lokala verkligheten kan det forandra manniskors syn pa dem som
en enbart global aktor da de aven & verksamma pa den lokala
nivan genom att forbattra ménniskors vardag dven utanfor
kontorstimmarna. Sadant kan exempelvis ske genom att foretaget
kan gain som sponsor till nagot av de lokalaidrottslagen eller pa
andra sétt arbeta for att inkorporerasig i den lokala mentaliteten
som ett foretag som bryr sig. Hittills har High Tech framst visat
prov s&dant agerande via det stora antal nyanstallningar och
satsningar som genomforts pa anlaggningen.

4.6.10 Visudlaidentitetsregleringar pa kontoret

En annan typ av identitetsreglering som fortfarande fanns kvar pa
Alfatre ar efter Gvertagandet var diverse arbetsmaterial med de
tidigare garnas namn pa. Detta kan sagas | egitimera medarbetarna
att identifiera sig med den gamlaidentiteten och kan ge kénslor av
aterkoppling till det som varit och darmed 6ka pa den
identitetskonflikt som mellancheferna anser sig uppleva. Det
formedlar tva olika budskap i organisationen. Identitetskonflikten
undgér ingen och de flesta & medvetna om att en anpassning bor
ske. Men den processen torde forsvaras nar medarbetarna standigt
paminns om det gamla som har varit och faktiskt dessutom tillats
att identifiera sig med detta. Om ala de vardagliga rutinerna och
symbolerna finns kvar pa Alfavilket forsvarar en brytning med
den gamlaidentiteten (Van Knippenberg & Van Knippenberg,
2004).
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Ett annat exempel paen visuell identitetsreglering &r att vaggarnai
den undersokta enheten var prydda av bilder pa kénda och vackra
monument fran det muslimska land som &r enhetens huvudkund.
De hér bilderna har inkopts och satts upp av en mellanchef pa eget
initiativ. Det kan ses som en del av det resultatfokus eller
kundfokus som praglar High Tech men ocksa som att
organisationen inte riktigt funnit sig gav och darmed arbetar med
extern identifiering (Kleppestd, 1993). Genom att dekorera
arbetsplatsen med bilder fran en frammande kultur kan ett flertal
saker ske. Ett tAnkbart tema &r att medarbetarna kénner sig ndrmare
och blir mer medveten kring kundens historia och darigenom
narmar sig kundens tankesétt. Det kan dabli en naturlig del av
arbetsmiljon att agera och tanka internationel It utifran kundens
perspektiv. En likamgjlig tolkning &r att bilderna paverkar
medarbetarna pa ett sitt sa de kéanner sig ytterliggare forvirrade i
sin tillhorighet géllande var de arbetar och for vem de anstranger
sig. Dessa tva olika perspektiv kan ténkas fungera véaxelverkande
och tillsammans forstéarka de kanslor som redan finns pa
anlaggningen i form av utanforskap och en k&nsla av att de blivit
erbvrade av frammande styrkor. Enligt Schein (1985) &r tavlorna
exempel pa en fysisk manifestation av organisationskulturens
artefakter.

Om organisationen kénner en alienering gentemot den bild som
tavlornaformedlar kan det pa sikt ledatill en forskjutning i kultur
mot det nya hallet, dettaifall organisationsmedlemmarnainser
fordelarna med de nya kulturella vérderingarna. Eventuel It kan det
redan ha skett daingen av mellancheferna under intervjuerna
uttryckte en kénsla av att de var skeptiska mot kundens kultur.
Déaremot ar det mycket tankbart att pa grund av att mellancheferna
tvingas hantera en intern konflikt gentemot kundens frammande
kultur sa forstarks vi-kans an pa anl dggningen dven gentemot den
almeriska ledningen (Kleppestd 1993). Det ar extratydligt pa Alfa
da storkundens projekt & nagot som var paborjat redan innan
uppkopet och ar den framsta kassakon pa enheten. Det blir en
form av flaggskepp for hela enheten och da det symboliserar det
gamla séttet att arbeta pa Alfavilket starker bilden av att det var
béttre forr (Geertz 1973 ur Hatch, 1997).
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5 Slutsatser

5.1 Fran chef till medarbetare

Mdjligheten att paverka och styrainriktning & nagot som vara
mellanchefer starkt kopplar samman med att vara chef. Det syns
framforallt da det & nagot som de anser att deras chefer gor for lite vilket i
sin tur innebér att de sjalva ocksa far géradet i mindre utstrackning an vad
de hade mgjlighet till innan uppképet. Om mellancheferna anser att de
intefar agera chef genom att vara allmanverkande och stédjande pa
det satt deforknippar med de arbetsuppgifter en chef har sainnebar
det ocksa att derasidentitet som chefer minskar i betydelse. Detta
samtidigt som deras upplevdaroll av sig §dlva som medarbetare tkar. Det
skapar en konflikt med de kulturella artefakter de har runt sig i form av
egna kontor, lunch pa stadshotellet och social samvaro med manniskor
som "altid” ansetts vara viktiga uppéat i organisationen. Det kan skapa en
personlig identitetskris mellan de operativt styrda medarbetarbetonade
arbetsuppgifterna och den identitet som ar uppbyggd kring gl vbilden
kring en person som har titeln chef pa dorren. Fragan & daom
mellancheferna méaste vélja vilken identitet de skainneha och agerai
enlighet med, samt da ocksa om de maste ta avstand fran ndgon aspekt av
rollernai arbetslivet eller om man kan agera pa bada spelplanerna? Har
anses att sainte & fallet dd mellancheferna bor hitta ett forhalIningssétt de
kan trivas med och som gor att de klarar av att arbeta produktivt samtidigt
utan att behGva ge upp sina gamla arbetskompisar. Hur de ska gatillvaga
for att hitta den nédvandiga balansen tror vi ar olika beroende pa varje
individ. Detta da det mer handlar om en subjektiv uppfattning av hur en
chef & och hur en medarbetare &r &n nagra nagot konkreta objektivt
fastlagdaroller som styr helatillvaron.

En omfattande identitetsforandring som cheferna upplever sig behdva
genomga forefaller tamligen omajlig utan tid och en mognadsperiod for
individen som stér infor identitetsomvandlingen. Den har
mognadsperioden &r olikalang exempelvis beroende pa faktorer som hur
pass inrotad den gamlaidentiteten var, allman férandringsbenagenhet hos
individen samt hur stor del av dennes privata identitet som ar koppad till
identiteten pa arbetet. Den sist namnda av dessa faktorer kan leda till mest
tydliga problem da mellancheferna ger uttryck for att de varit en del av
den valkanda” Mittenssundsandan.” Det innebar saker som att jobba 6ver
for foretagets, gruppens, bastainte var ndgot som bara gjordes vid
séllsyntatillfallen utan snarare var mer regel an undantag. Det & nagot
som tyder paatt arbetsidentiteten for studiens mellanchefer ofta var starkt
kopplad till deras privataidentitet. Om mellancheferna da gér fran att ha
agerat vad de upplever mer som chef forut pa arbetet till att nu varamer
medarbetare, innebar det da ocksa en resignering inom den privata sfaren?
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Ar dettafallet skulle det dven innebara att den upplevda
identitetsproblematiken forstérks och i varstafall kan tvingaindividen att
lamna organisationen for att undkomma vad som annars skulle kunna
resulterai en mer djupgaende identitetskris. De mellanchefer som valt att
stannakvar i organisationen far har antas att inte ha upplevt en sa stark
identitetsproblematik. En anmérkning som dock kan tillforastill detta &
att de mellanchefer som faktiskt har valt att |&mna organisationen sedan
uppkopet potentiellt kan ha upplevt storre svarigheter an de individer som
uppsatsen bygger p&

For att mellancheferna ska kunna gavidarei sitt identitetsskapande kréavs
det att de inser att det & de som " &ger” problemet. Med det menas att det
& de gava som innehar makten att forandra sin situation. Upplevd
problematik kring skapad identitet skapas och bor |6sas av individerna
som sjalva upplever identitetsproblematiken. M ed andra ord maste
mellancheferna galvainse att det &r de som &ger makten och aven
kraften att paverka sin identitetssituation eller forandra det sitt som
identitetssignalerna tolkas.

5.2 L edningens paver kan pa identitetsskapande
processer

Fran att ha varit §alvdrivande och darmed ocksa galvstyrande &r ett forsta
steg mot att hittasig gév i sin nyaroll i den nya organisationen. Detta
steg & ocksa ndgot som ocksa flertalet av de intervjuade mellancheferna
har tagit, genom att acceptera att det inte gar att vridatillbaka tiden. Under
de tre & som gatt sedan anl&ggningen blev uppkdpt har mellancheferna
bearbetat och nétt olikalangt i sin process att begrava det som varit for att
kunnagavidare i den nya organisationen. Det har & dock inget som &r
speciellt enkelt da det handlar om faktorer som yrkesidentitet, vilket i
dagens samhélle ofta & kopplat till vem man & som person &ven utanfor
kontorstid. Detta & nagot som blir extratydligt da samtliga mellanchefer
som uppsatsen bygger pa, har pratat om den skéna familjara kénsla som
forut genomsyrade organisationen. Da den upplevda familjarakanslan
forsvinner blir det som ett uppbrott fran den familj och verklighet
individen bygger sitt liv kring. Denna” skilsméassa’ och den efterfoljande
sorgeprocessen maste fataen visstid i ansprak, men dock inte for lang tid
och kraft da det konsumerar energi fran det dagliga arbetet och forsvarar
livet fOr de inblandade.

Avsaknaden av tydliga mal och visioner for enheten forsvarar
anknytningen till den nya or ganisationen da medarbetarnainte far en
tydlig linje som visar var de ar pa vég. Skulle enheten drivas av
gemensamma mal som kan aterfinnas i exempelvis projekt finns det
potential for relativt snabb forbéttring av malstyrning da verksamheten
skulle kunna bli mycket mer konkret och |&thanterlig for mellancheferna

Samtliga mellanchefer menar att High Tech AB foljer sitt regelverk for att
genomfora uppkop. En foljd av det &r att mellancheferna givits starkt
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operativa funktioner till skillnad fran de tidigare mer allmanverkande
arbetsuppgifterna. Dessutom sa & det mycket tankbart att High Tech med
all sin erfarenhet av globala uppkop kan fa arbetet att fortlopa pa ett
produktivt sdtt under sorgeperioden genom att tillgodose extremt raka och
tydliga arbetsuppgifter. Ett sddant tillvagagangssétt kan da ses som ett
strategiskt sétt av High Tech att hantera uppkop och inforlivningen av
anlaggningen och Alfai deras synséit. De investeringar som moderbolaget
gjort paanlaggningen & anda en vadigt tydlig signal till de anstallda déar
att High Tech tror pa deras potential inom den globala organisationen.
Mjligheten att bli en del av ndgot stérre och béttre &n den 6verlevande
nischspelaren, som varit grunden till den vi-mot-vérlden-kanslan som
mellancheferna besuittit tidigare torde rimligtvis ge efter om de goda
resultaten fortsdtter de narmaste aren. Nar motstandet till det nya
agarskapet |agger sig kommer mellancheferna kunnaldgga mer energi pa
att arbeta med sig gadlva och sin egen identitet, samtidigt som de sétt de
véljer att hantera och beméta detta utifran anpassas utifran det eventuella
faktum att chefsroller ser annorlunda ut pa High Tech an paHl Fl.

Det tvetydiga budskap som mellancheferna far som Kleppesto (1993)
valjer att benamna som dubbelbindning leder till forvirring och en
passivitet hos mellanchefer na. Detta da de samtidigt far friare tyglar i
form av mindre ledning men samtidigt styrs upp genom de
rapporteringsstrukturer man i dagslaget har att folja. Det &r rent
kommunikativa brister som relativt 14t kan atgardas palokal niva dade
nyafriare tyglarnainte altid lyser igenom de byrakratiska
rapporteringsstrukturerna. De intervjuade mellancheferna har en tendens
att |dsasig fast vid den problematik som uppstétt till foljd av att
anlaggningen blivit uppdelad till olika potentiellt konkurrerande delar.
Som en foljd av uppdelningen till olika enheter vilka & en del av den
globala organisationen kan det ses som att vi-kéanslan frantagits pa
makroniva men att stora majligheter till byggandet av en vi-kénsla pa
enheten Alfa samtidigt har skapats. Genom att 6ka informationsfl odet
inom den lokala enheten Alfa och att arbeta mer aktivt med informella
moten har mellancheferna verkligen bollen i sina egna hénder vad géller
att skapa en ny vi-kansla som inte & fokuserad pa att vara emot
agarstrukturen.

|dentifieringen fran en nétverkande alltiallo-chef till en mer operativt
driven mellanchef & problematisk da intervjusubjekten anser att det &r ett
steg tillbakai tiden vad géller sétten att arbetapa. Dock &r acceptansen
av de nuvarande ar betsuppgifterna en forutsattning for att kunna
bedriva ett aktivt utvecklingsarbete av hur de operativa
arbetsuppgifter na ska genomforas. Om mellanchefernainte nér fram till
en sadan insikt paindividuell niva kommer de troligen att upplevasig ha
blivit berdvade fran ett flertal faktorer som tidigare skapade mening i
deras arbetsdag under s méanga ar.

53 L okal anda magjlig?
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Den lokala andan som genom aren fungerat som ett kitt f6r organisationen
och darigenom ocksa skapat en tydlig bild for mellanchefernaav vem de
& och for vem de arbetar upplever samtliga intervjusubjekt som ngot
som har forsvunnit.

Behovet av att hitta en ny identitet kommer som mellancheferna s ofta
papekar fran dem sdva. Almeriernaforstar inte vad de pratar om da de
sager att de kanner sig vilsna pa dagens Alfa. Det som mellancheferna
upplever att de saknar & kanslan av att det ” ar alla fér en och en for

alla” . En stor del av denna problematik uppstér som en f6ljd av att de
anstalldainte langre har samma dvergripande bild av vad allapa
anlaggningen arbetar med. Detta d& den |okala anlaggningen
divisionaliserats och blivit en del av olika gemensamma global a strukturer
varav Alfabarautgor en utav sex enheter. Denna forandring forsvarar
bibehallandet av den egna sjalvbilden som en person som arbetar for inte
bara sitt eget valbefinnande utan ocksa for det gemensamt goda, i och med
att de inte langre har en fast bild av vad det gemensamt goda ér.

Som tidigare studier av bland andra Alvesson (1990) visat finns inget
sidvandamal med en stor gemensam organisationsidentitet da det inte per
automatik innebér att foretaget gor béttre resultat. Daremot menas hér att
en alienering fran det nyaklimatet pa foretaget leder till en problematik
gédllande gavhild och flexibilitet kring ens egen identitet och hur den ska
hanteras. Det betyder vidare att utan en identitetsorganisatorisk vapenvila
far mellancheferna svarigheter med att agera kontaktknytande pa de sétt de
gavaefterlyser att fagora. Déar ligger kontaktytan i den har studien
mellan organisatorisk identitet och den individuellaidentiteten.
Mellancheferna maste komma till freds med uppbrottet fran den
gamla organisatoriska identiteten for att kunna hanterasin nyaroll i
foretaget och den nya identiteten det for med sig.

Lyckas mellancheferna med att skapa den identitet som nétverkande
mellanchef, som de efterstravar, inom enheten Alfa sa bor sannolikt en hel
del av deras upplevda problematik, kring vem de &r i organisationen och
varfor de arbetar varje dag klaras ut paindividuell niva
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7 Bilagor

7.1 Intervjumall 1

s Organisationsstruktur

- Beréatta om hur Almerien organisationsstruktur ser ut. (I forsta
hand pa Alfa)

- Finns det mojlighet att fa titta pa ett organi sationsschema?

- Vem har vilket ansvar? Redan ut vem som rapporterar till vem och
olika chefsposter

- Vad kan varafordelar respektive nackdelar med denna struktur?

- Hur har organisationen forandrats de senaste 10 aren?

- Hur har tidigare féréndringar accepterats av medarbetarna?

- Ké&nner du att de anstéllda inom organisationen har den
information som behdvs for att forandringen ska kunna genomforas?

- Kéanner du att de anstéllda kunnat vara med och paverka
forandringen?

- Pavilket sétt tror du anstallda kommer att paverkas av
forandringen?

- Hur k&nner du infor forandringen? Vad tycker du?

- Hur ser hierarkin ut inom organisationen? Bade formell och
informell

s Ledning/Styrning

- Hur skulledu vilja beskriva Almeriens chefs och ledar skap?
(olika ledningsmetoder, mjuka/harda)

- Paverkas medarbetarna av att ni har en amerisk ledning? Hur?

- Kan du se ndgrafordelar med att ledningen i Almerien styr Gver
er?

- Kanner ni i Sverige er delaktigai de beslut som fattasi Almerien?

% Vision och malbild

- Beratta om Almeriensvisioner och malbilder

- Pavilket sétt formedlas dessa visioner och malbilder till
personalen?

- Hur tror du dessa paverkar personalens motivation?

- Hur ser Almeriens personalpolitik ut?
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o Kultur

- Hur skulledu vilja beskriva Almeriens foretagskultur ?

- Hur tror du att foretagskulturen har forandrats de senaste aren med
tanke pa de tidigare sammansl agningarna?

- Tror du att kulturen kommer att paverkas av den nya
organisationsforandringen? Om ja, hur? Om negj varfor inte?

- Arbetar ni aktivt for att forandra/ starka kulturen? (ex genom olika
aktiviteter)

1.2 Intervjumall 2

% Den kommande férandringen

- Berétta om motet som &gde rum den 25e april
- Vad kommer forandringen att innebara
- Hur kommer du att forankra forandringen hos dina medarbetare?

% Uppkopet

- Hur tycker du att forandringen kunde ha gatt till?
- Anser du att du har haft nagon mojlighet att paverka din situation?
- Kanner du som chef nagot ansvar for att forbéttra situationen?

X | nformationen

- Berédtta om kommunikationen med almerna
- Hur kénner du att du gav kan agerafor att forbéttra
kommunikationen? Ba&de uppét och nedat i organisationen?

D Motivation

- Beskriv arbetsgladjen idag samt for 5 &/10 & sedan
- Vad motiverar dig att gora ett bra arbete
- Hur motiverar du dina anstéllda att gora ett bra arbete?

L)

%  Ledarskap

D)

- Hur skulle du vilja beskriva att styrning och ledarskapshiten har

forandrats sedan uppkopet?
- Hur har du forandrats som ledare de senaste tre &ren?
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< Fortroende och tillit

- Hur har dina ansvarsomraden férandrats under de tre senaste

aren??
- P4 vilket st kanner du att almerna visar er fortroende och tillit?
- Hur visar du fortroende for dina medarbetare?
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