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Syfte: Att utifran ett identitetsperspektiv undersoka
varfor en nedskarning kan medforaen
forbéattrad motivation hos kunskapsarbetare.

Metod: Abduktiv ansats, kvalitativ metod och

personligaintervjuer.

Teoretiska per spektiv:

I dentitetsperspektiv

Empiri:

Intervjuer med personer med personalansvar pa
Anoto, Precise Biometrics, Telelogic och
Gambro.

Slutsatser:

Var studie har visat att i samband med
nedskarningar sa finns det ett antal faktorer i
kunskapsforetag som & kopplade just till
kunskapsarbetarnas identitet. Dessa faktorer
kan i sin tur paverka och bidratill en forbattrad
motivation hos kunskapsarbetarnai samband
med en nedskarning. Faktorerna som vi kommit
fram till & foljande:

e Kunskapsarbetarnas drivkraft att |6sa
komplexa problem.

o Att fakannasig betydelsefull och
delaktig i nedskéarningen ochi sin
arbetssituation i ovrigt.

e Betydelsen for kunskapsarbetarna att fa
arbeta och identifiera sig med
gajonsfigurer.

e Vikten for foretaget att kommunicera
med och tillgodose kunskapsarbetarnas
behov vid en nedskéarning.

e Anvandningen fran foretagets sida av
icke-monetéra beloningssystem vid en
nedskéarning.
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1 Sammanfattning

Nedskérning & ett vanligt forekommande verktyg for att minska ett foretags
organisatoriska komplexitet och kostnader — ofta i syfte att snabbt hoja foretagets
borskurs och eler sitt anseende. Denna typ av nedskérning &r ofta forknippad med
oonskade negativa konsekvenser bland personalen sdsom oro och misstro till
foretagsledningen. Man har aven observerat att motivationen minskar och de
anstéllda borjar se sig om efter en ny arbetsgivare. Kunskapsintensiva foretag har
kommit att spela en allt viktigare roll i vart moderna kunskaps och
informationssamhélle.  Arbetarna | dessa kunskapsforetag kallar  vi
kunskapsarbetare. Dessa kunskapsarbetare identifierar sig starkt med sitt yrke och
de normer, den etik, moral, de regler och det anseende som yrket for med sig.
Vanligt bland dessa arbetare &r att de arbetar ganska fritt, planerar sin arbetsdag
till stor del galva, ar salvgaende, hogutbildade, vana att 16sa komplexa problem
och besitter oftamer kunskap inom sitt omrade &n sina 6verordnade.

Vid en nedskarning minskar normalt resursforbrukningen i foretaget, man
reducerar delegationen av beslut och minskar investeringarna. En nedskarning ar
ofta toppstyrd fran foretagets ledning. De anstéllda fér reda pa i andutning till
nedskarningen om de far stanna kvar och vad deras nya arbetsuppgifter i sddana
fal blir. Trots de bade vanliga och alvarliga negativa konsekvenserna av en
nedskarning har forskare funnit att en nedskarning kan inneb&ra nagot positivt for
de anstdllda pa foretaget. Vi har i var studie av kunskapsarbetare, funnit att
foretaget observerat att det kan férekomma en 6kning av kunskapsarbetarnas
motivation i samband med en nedskarning. Hur kan det da komma sig att
kunskapsarbetare, som & vana att agera galvstandigt och kunna paverka med sitt
inflytande och kunnande, upplever det som en forbéttring nar de far sina
befogenheter och friheter begréansade? Detta motsatsforndllande — Okad
motivation vid en nedskarning - har vi studerat ur ett identitetsperspektiv. Vi har
funnit att den Okade motivationen kan forklaras av hur foretagen ser pa
kunskapsarbetarna och hur kunskapsarbetarna ser pa sig salva. Da foretagen har
tillgodosett kunskapsarbetarnas behov av att sitta sig in i, forstd och lésa
komplexa problem — har kunskapsarbetarna under nedskérningen funnit detta mer
stimulerande och positivt — &n de fall nar de inte blivit involverade utan bara fatt
"stda bredvid” och titta pa ndr resten av organisationen "skar ned”.
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2 Centrala begrepp och definitioner

Hér presenterar och introducerar vi de centrala begrepp som vi anvander oss av i
texten.

Nedskarning — oftast avses personalnedskarningar men aven andra resurser som
materiel, byggnader eller hela produktionsanléggningar. | var studie syftar
begreppet pa en nedskarning av ett foretags eller en organisations tillgangar.

Downsizing — storskalig nedskarning av ett foretags resurser, bade personella och
materiella, kan vara tillfélig eller bestdende. Ofta avses centralisering av
foretagets verksamhet eller tillbakadragande fran de marknader dér det &r aktivt.

Kunskapsforetag eller kunskapsintensiva foretag — foretag dar personalen utgors
av hogutbildade hogt specialiserade personer. Exempel kan vara konsultfirmor
inom teknik, konstruktion, medicin, organisation, advokatfirmor, revisionsbyraer
och gukhus. Aven om ett foretag inte faller inom ramen for kunskapsforetag, kan
det finnas avdelningar eller grupperingar inom foretaget som kan anses som
kunskapsintensiva. | var text kannetecknas dock storre delen av de foretag som vi
undersokt av som kunskapsintensiva

Forskare — i texten anvander vi oss av begreppet forskare, vi menar da person
som arbetar pa avdelning eller foretag dar man utvecklar och provar sig fram till
nya resultat, produkter och metoder. Exempel pa omréden kan vara inom
elektronik, radio, medicin, psykologi, ekonomi.

Utvecklare — i texten anvander vi oss av begreppet utvecklare, vi menar da person
som liksom forskaren arbetar med att forbéttra, forandra produkter och processer.

FoU — Forskning och Utveckling. Syftar pa foretag eller avdelning som har till
uppgift att just forska och utveckla féretagets produkter, processer.

Kunskapsarbetare — i texten avser vi den persona som arbetar i1 ett

kunskapsintensivt foretag eller avdelning med kvalificerade arbetsuppgifter som
kréver hogre utbildning eller specialisering. Kan bendmnas som forskare eller
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utvecklare. | var text forekommer begreppen forskare, utvecklare, FoU och vi
anvander dessa begrepp synonymt med kunskapsarbetare.

Identitet — galvbild, medvetenhet om sig §&lv som en unik individ.

Identitet, i kultur- och socialantropologin: personers eller gruppers egen
identifikation som tillhérande en bestdmd kultur, etnisk grupp eller nation - till
exempel |akare, advokat, revisor, kemist. Inom respektive profession finns det
ofta en beteendekod och normer som man lever upp till.

Motivation — det som driver en individ att handla pa ett visst sétt eller en viss
riktning. Kan utgoras av behov eller nskemal.

HRM, Human Resource Management — Att se sin personal som en tillgang for

foretaget. Att arbeta med kompetens, motivation och engagemang for att utnyttja
sin personal (tillgang) maximalt.
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3 Bakgrund —nedskarningar,
kunskapsforetag och
kunskapsar betare

| bakgrundskapitlet beskriver vi vad nedskérningar ar och
vilka konsekvenser de for med sig. Vi beskriver vad som
kannetecknar kunskapsféretag och kunskapsarbetare och vi
visar pa de problem som kan uppsta med en nedskarning i
ett kunskapsforetag. Kapitlet avslutas med en
problemdiskussion och syftet med var uppsats.

3.1 Nedskarning —vad &ar det?

Uttrycket downsizing syftar pa systematiska och omfattande nedskarningar i ett
foretags arbetsstyrka. Downsizing har sitt ursprung i den offentliga verksamhetens
behov av att minska sina utgifter pa 1980-talet. De privata foretagen anammade
dessa metoder som ett effektivt verktyg att hoja sina borskurser.' Downsizing
borjade komma upp pa agendan nar &aven tjansteman blev foremd for
uppsagningar. Tidigare var det framst arbetare som drabbats av detta
fenomen, och d& pratade man framst om rationaiseringar’.
Foretagsledare kan kanna sig tvingade att dterstélla det organisatoriska
"vébefinnandet” inom foretaget, vilket tar sitt uttryck i och realiseras genom
avsiktlig eliminering av befattningar och arbetstillfdlen. Downsizing & en teknik
man tar till hjalp for att bland annat forenkla byrakratin inom foretaget, reducera
antalet anstdllda, snabba upp interna beslutsprocesser samt for att Oka
entreprendrsandan, produktiviteten och kommunikationen inom foretaget®. Vi

L | evine, C. H. (1978); Levine, C. H. (1980): Nutt, P. C. (2004); Rubin, B. A. (1996).
2 The Economist (1996).
% Cascio, W. F. (1993).
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kommer i princip att genomgaende anvanda oss av begreppet nedskarning i
texten, men pa ndgot stalle anvands dven begreppet downsizing - sa vi vill redan
héar understryka att de bada begreppen anvands synonymt fran var sida. Med
nedskarning har vi utgétt fran den betydelse som den anglosaxiska formuleringen
ger uttryck for. DeWitt & en forfattare som har givit sig pa att kategorisera
nedskarningar. Han menar att nedskarning kan delas upp i tva generella
kategorier, tvingande och frivilliga. De tvingande nedskérningarna orsakas oftast
av likviditetsbrist i foretaget. De frivilliga har manga ganger sitt ursprung i
generella forbéttringar for att anpassa foretaget efter marknadens krav och eller
anpassning till modernare organisationsformer®. Vi ska &erkomma till dessa
kategoriseringar nér vi redog0r fOr teori som vi anvant oss av och nar analyserar
var empiri.

3.2 Nedskarning — vanligt forekommande

Att foretag idag gor nedskédrningar i sina verksamheter & en mycket vanlig
foreteelse och har s& ocksa varit under de senaste tjugo aren. Undersokningar som
genomfordes i USA och Europa under 80- och 90-talet, visade att hela 94 % av
foretagen genomfort nedskarningar under perioden. 1/3 av ala mellanstora till
stora amerikanska foretag genomforde arliga nedskarningar under samma
undersokningsperiod. Vidare sa genomforde 85 % av foretagen pa Fortunes 1000
lista nedskarningar under en tredrsperiod vid 1990-talets borjan.® Aven i Sverige
&r det och har varit vanligt férekommande med nedskérningar®.

3.3 Negativa konsekvenser av nedskarning

Nedskarningar som genomfors enligt det traditionella sittet i syfte av att snabbt na
kostnadsbesparingar, ge foretaget en 6kad borskurs eller minskad organisatorisk
komplexitet, medfér pa& sikt &ven problem och nackdelar for foretaget’. 60 % av
de amerikanska foretagen som genomfort nedskarningar fran 1980-talet och
framédt, rapporterar om betydande problem hos den kvarvarande personalen som

“ DeWitt, R. L. (1998).

> Swoboda, F. (1995) se Nutt, P. C. (2004) sid 1088; McKinley, W. Zhao, J. & Rust, K. (2000).

® Se Bilaga 1 ” Arbetsmarknadsutsikterna for & 2005” (2004) Arbetsmarknadsstyrelsen Ura 2004:5
ISSN 1401-0844.

" Littler, C. R. & Wiesner, R. & Dunford, R. (2003); McKinley, W. & Zhao, J. & Rust, K. (2000);
Shah, P. (2000).
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resultat av deras nedskarning. Det storsta problemet & minskad mora fran
personalens sida och att man forlorar "fel” personal vid nedskérningarna. Andra
konsekvenser som man initialt inte heller kunnat forutse & det 6kade anvéndandet
av 6vertidstimmar, konsulter och tillféllig arbetskraft®.

Dirty dozen &r ett begrepp som enligt Cameron drabbar 2/3 av de foretag som
genomgar en downsizing och innebér en rad oonskade konsekvenser for foretaget.
Effekter som rapporterats och observerats ar till exempel: reducering av
maktdelegering, en 6kad maktkamp inom foretaget, ett minskat fortroende for
ledarna, kortare planeringshorisonter, protektionism, konflikter om vem-som-far-
vad, bortforklaringar av misslyckanden, kontinuerligt sokande efter syndabockar,
minskning av grupparbeten (teamwork) och minskad kregtivitet och I&rande bland
de anstéllda® Aven motivationen bland de anstdllda péverkas negativt av
nedskarningar'®. Att foretag trots allt fortsatter med downsizing kan till viss del
forklaras av att det anses som handlingskraftigt av foretag att med jamna
mellanrum genomfora forandringar. Nutt menar att detta skeende vittnar om
vitalitet och handlingskraft hos féretagets ledare™.

3.4 Positiva konsekvenser av nedskarning

Forskare inom omradet organisation och foretagsekonomi &r i stort Gverrens om
att konsekvenserna av nedskarningar i organisationer till Overvagande del
resulterar i odnskade negativa konsekvenser.'? Trots dessa forskningsargument,
bevis och manga ganger den almanna uppfattningen om nedskarningarnas
negativa sidor finns det forskare som hévdar att féreteelsen & positiv for
foretagen. Man menar att foretagen bibehdller sin spanst, blir mer
konkurrenskraftiga och far en férmaga att snabbt svara pA marknadens krav och
svangningar'®. Andra positiva effekter man urskilt & till exempel en okad
delaktighet bland de anstéllda gallande beslut, ett okat fortroende for individen,

& Mirvis, P. H. (1997).

® Cameron, K. S. (1995) se Nutt, P. C. (2004) sid 1088; Mirvis, P. H. (1997).

Morall, A jr. (1990); Cameron, K. S. (1995) se Nutt, P. C. (2004) sid 1088, Mirvis, P. H. (1997);
Littler, C. R. & Wiesner, R. & Dunford, R. (2003); McKinley, W. & Zhao, J. & Rust, K. (2000);
Shah, P. (2000).

1 Nutt, P. C. (2004).

12 Buch, K. (1992); Farrell, M. (2003); Nutt, P. C. (2004); Morall, A. jr. (1990); Cameron, K. S.
(1995) se Nutt, P. C. (2004) sid 1088; Mirvis, P. H. (1997); Littler, C. R. & Wiesner, R. &
Dunford, R. (2003); McKinley, W. & Zhao, J. & Rust, K. (2000), Shah, P. (2000).

3 Hagevik, S. (2001).
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sina kollegor och for foretaget samt en allmant okad arbetstillfredsstallelse™.

3.5 Kunskapsintensiva for etag

Ar det relevant att titta pd kunskapsforetag i Sverige d&? Kunskapen har sedan
1970-talet spelat en alt mer avgérande roll som produktionsfaktor i foretag. Detta
kan kopplas till det faktum att bade varor och tjanster blivit mer
kunskapsintensiva och varit en naturlig utveckling till foljd av att de historiska
jordbruks- och industrisektorerna sysselsatt allt farre manniskor™. | dagens
situation nar hela eller delar av traditionella industri- och tillverkningsforetag
flyttar utomlands, spelar de kunskapsintensiva foretagen en viktigare roll i vart
nordiska samhadlle. Denna situation avspeglar sig ocksd i svensk
innovationspolitik och policy. Foljande & hamtat fran regeringens strategi (2004)
"Innovativa Sverige”.

I och med en hardare global konkurrens, kortare produktlivscykler och en
hog rorlighet for kapital och investeringar har behovet av kontinuerlig
fornyelse av varor och tjanster okat kraftigt. Innovationsformaga ses déarfor
allt mer som en avgorande faktor for ett lands konkur renskraft och
ekonomiska tillvéxt.'

Den internationella konkurrensen har medfért att man ser det som en kritisk
framgangsfaktor for den Svenska véfarden att Sverige och dess foretag lyckas
med bedriften att frémja innovationer och kunskapsskapande. For att detta skall
varamojligt & det viktigt att foretagen arbetar med att forsoka bibehdlla och 6ka
de anstélldas motivation.*’

Generellt kan man dela in kunskapsforetag i tva grupper: foretag med verksamhet
inom forskning och utveckling (FoU) och professionella serviceftretag. Foretagen
som vi undersokt tillhér den forstnamnda. Ledningen och organisationen hos
kunskapsforetag kannetecknas av vissa specifika forhdllanden. Det & majligt att
urskilja foljande sdrdrag hos kunskapsforetag: den organisatoriska hierarkin &r
inte central utan personalen styr till stor del sitt dagliga arbete (autonomi),

4 Cameron, K. S. & Freeman, S. J. & Mishra, A. K. (1993); Armstrong-Stassen, M. & Cattaneo,
R.J & Wagar, T. H. (2001); Repenning, N. P. (2000); Bediako, S. (2002): Lee, G. Teo. A.
(2005).

> Bruzelius, L. H. & Skarvad, P. H. (2000); bilaga 8.1 AMS statistik.

18 http://www.vinnova.se 2005-04-13

7ibid.
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bestamning av kvaliteten pa foretagets tjanster och produkter grundar sig utifran
osakra och subjektiva bedomningar, det rader oftast asymmetri i forhallandet
mellan makt och information dér klienten manga ganger & den svagare parten,
foretaget och kunskapsarbetarna organiserar sig i flexibla enheter samt att
arbetsuppgifterna & personligt préglade och utférs av personer med hogre
utbildning. Karakteristiskt for dessa foretag & aven att de har férmagan att 16sa
komplexa problem genom kreativa och innovativa losningar, med andra ord sa
kan de astadkomma exceptionella resultat med hjalp av enastdende expertis och
kunskap.'® Exempel p& kunskapsintensiva foretag kan vara: konsultféretag inom
konstruktion, management, IT och datorer, reklambyrder, forsknings- och
hogteknologiféretag'®.  Forfattarna  menar  &ven  att  kunskapsintensiva
organisationer har andra krav pa ledning och styrning, jamfort med mer
"traditionella’ organisationer. Kunskapsarbetarna ségs ocksa vara vana att vara
delaktiga i beslut som tas. Likasa sager forfattarna att beslut ofta delegeras och
decentraliserasi organisationen.

3.6 Kunskapsar betarna

Kunskapsarbetaren, & en person med hogre och eller specialiserad utbildning som
utfor kvalificerat arbete. FOr att utfora arbetet krévs ofta men inte altid ett
godkannande av en extern organisation eller férbund, exempel kan vara
lansstyrelse,  legitimationsnamnd,  revisorsforbund med mera  Dessa
kunskapsarbetares (resursers) framsta tillgangar bestér av deras kunskap och
fardigheter (humankapitalet). Visst humankapital kan vara generisk, till exempel
kopplat till utbildning, medan annat kan vara bundet till organisationen.?
Arbetsuppgifterna som kunskapsarbetare utfor bygger till stor del pa kunskap och
eller interaktion med andra klienter. Det &r ibland inte |&tt for en utomstaende att
identifiera vad kunskapsarbetet bestar av da det inte |amnar lika tydliga spar efter
sig, som till exempel en traditionell hantverks- eller fabriksprodukt gor. Det &r
med andra ord svérare for en konkurrent att identifiera vad det & som gor ett
kunskapsféretag framgangsrikt™. Tillgdngarna, som vi kan bendmna immateriella,
utvecklas eller produceras dessutom oftast tillsammans med féretagets kunder.
Immateriella tillgangar kan till exempel identifieras utifran: ledarskap,
organisationsform, kunskapskapital i form av bedomningsforméaga, vilja av att ta

18 Alvesson, M. (2000); Deetz, S. (1997); Levendahl, B. (1997).

19 Alvesson, M. (2000); Alvesson, M. (2001); Starbuck, W. (1992).
% Hatch, N. W. & Dyer, J. H. (2004).

2! Barney, J. B. (1996).
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risker, erfarenhet samt kultur®® Kunskapsarbetarna kan &ven sigas vara mer
gangbara pa arbetsmarknaden an andra "traditionella’ arbetare. Besitter man unik
och svédrimiterbart humankapital, sA & man attraktivare for tilltankta
arbetsgivare®®. Konsekvensen av att kunskapsarbetarna, enligt Bediako, anses ha
|éttare att hitta nya arbetsgivare — blir att det & viktigt for foretagen att man
motiverar denne med arbetsuppgifter och incitament sa att man tycker det ar
motiverat att stanna kvar i foretaget.

3.7 Vad styr & motiverar kunskapsar betar €?

En svarighet med att styra och leda kunskapsarbetare &r enligt Lavendahl att fa
kunskapsarbetarna motiverade att engagera sig med en viss arbetsuppgift. Enda
sittet att fa dem engagerade, enligt forfattaren, & att kunskapsarbetarna sjéva
uppfattar arbetet som det mest intressanta for tillfallet och som matchar deras
expertis och kompetens. Det & med andra ord svart att med traditionella verktyg
styra kunskapsarbetarna. Oftast & det ocksd som sa att kunskapsarbetare har mer
kunnande om detaljer an sina Overordnade. De &aven agerar och tanker
gavstandigt. Da en kunskapsarbetare Gvervager en arbetsuppgift eller tackar ja
till ett projekt, dvervager oftast hon/han om det kan gynna den egna karriaren.
Kan det nya projektet eller arbetsuppgifterna ge kunskap och erfarenhet som
underlattar framtida " arbetsriktningar” och projekttilldelningar, vare sig dessa gar
utanfor eller inom foretaget. Dessa forutséttningar medfér att storre forandringar
inom ett kunskapsforetag — eller inom en avdelning med kunskapsarbetare —
kraver mer krafttag fran foretagets sida bade vad gédler forhandlingar och
overtalning for att lyckas med férandringsarbetet.?*

Beskrivningen som Lavendahl tillskriver kunskapsarbetarna kan dock tyckas vara
lite vdl bekvam och férenklad. Forfattaren tar till exempel inte upp andra
motivationsfaktorer som man kan anta "driver” en anstélld i sin arbetssituation,
sasom kanslor for foretaget och for sina kollegor som exempel. Vi har ocksai var
empiri fatt indikationer pa att kunskapsarbetare kan agera och bli motiverade &ven
av "ogdviska’ faktorer.

Deetz och Alvesson har observerat att kunskapsarbetare manga ganger arbetar
gavstandigt med ett minimum av Overvakning samt att de ofta arbetar overtid

2 | gvendahl, B. (1997); Barney, J. B (1996).
% Bediako, S. (2002) Sid 5.
2 |_gvendahl, B. (1997) Sid 49, 51.

13(83)



utan att uppleva det som nagot direkt problem. Forfattarna har dock lagt marke till
negativa foljder gdlande dessa ”egenskaper” hos kunskapsarbetarna. Man har
upptackt att det inte & ovanligt férekommande med utbrandhet och utmattning
hos dessa kunskapsarbetare, att attityderna forandrats i riktning mot att man inte
langre "bryr sig” samt att de blivit uttrdkade. Trots de relativt vanliga
konsekvenserna forklarar man detta " 6vertids- och arbeta hart beteende” pa fyra
satt:

e Man har ett gediget inneboende intresse for &mnet och arbetets innehall.

e Det finns normer och beteendekoder inom ens profession som man inte
vill eller kan avvikafran.

e Det finns en 6msesidighet inom branschen/yrket. Man ar vélbetald och har
andraformaner av sitt yrke eller anstélning. (till exempel sociala formaner
och gavstandighet i sitt arbete)

e Man har en galvbild som innebér att inom sitt yrke (expert, jurist, konsult,
revisor) s& arbetar man hért och mélinriktat.®

3.7.1 ldentitet som styrmedel

Malhotra och Galleta har funnit att identiteten hos kunskapsarbetarna & vad som
driver fram engagemanget och motivationen hos dessa. Forfattarna menar att det
priméart & kunskapsarbetarnas identitet — viljan av att bli accepterad av sina
kollegor och 6verordnade — som driver kunskapsarbetaren till att engagera sig och
skanker denne en tillfredsstéllelse. Forfattarna menar att det & viktigt att
kommunicera ut de foretagsunika varden som skapar och bevarar det 6nskvarda
beteendet i foretaget. Anledningen till detta & att dessa kommunicerade
varderingar har en betydligt mer hallbar effekt for individen, an till exempel
beloningar och eller bestraffningar. Att arbeta med att forbéttra varderingar internt
| fOretaget, i jamforelse med externa beldningar och erk&nnanden, sékerstéller att
kunskapsarbetaren bade identifierar sig med och arbetar for foretagets basta och
dess 6nskade varderingar. ° DA vi betraktar Malhotra och Galletas sétt att tala om
att "forbattra’ varderingarna far man vara observant pa att en forbéttring for
foretaget nodvandigtvis inte betyder en forbéttring for den anstéllde. Vi inser har
att det &r viktigt att den anstéllde och foretaget har samma vérdegrunder - om inte
far den anstdllde svart att leva upp till foretagets "forbéttrade” vérderingar.

% Deetz, S. (1995); Alvesson, M. (2000).
% Malhotra, Y. & Galleta, D. F. (2003).
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Knights och Willmott och Alvesson hdvdar att identitet &r viktigt — bade i dagens

samhdlle och pa arbetsplatsen. Den anstdllde konfronteras dagligen med
medmanniskor och kollegor i sitt ndtverk. Man & hela tiden utsatt for
undermineringar av de traditionella definitionerna av identitet, till exempel kon,
klasstillhérighet, nationalitet, slaktskap och &lder?’. Ar d& identitet viktigt i ett
kunskapsintensivt foretag? Alvesson havdar att kunskapsarbetaren har ett visst
tolknings- och handlingsutrymme da denne vistas och agerar bland olika
konkurrerande identiteter, bade i sin yrkesutévning och privat. Forfattaren sager
dven att bade den sociaa identiteten och sjavbilden i dessa kunskapsintensiva
foretag ar viktig. D& man inte kan forutse kunskapsarbetarnas beteende pa grund
av den komplexa och organiska karaktéren pa arbetsuppgifterna, menar Alvesson
att sjalvbilden och identiteten spelar en ansenligare rol1%.

Vi har i bakgrundskapitlet visat att nedskérningar ar vanliga och vanligtvis for de
med sig ovantade negativa konsekvenser. Da vi fort in kunskapsarbetare i
sammanhanget ser vi att de enligt redovisad forskning, i flertalet av fallen,
uppfattar detta som ndgot negativt®. Vi har &ven visat att identiteten & en viktig
drivfaktor for kunskapsarbetaren. Kunskapsarbetaren vill bli réttfardigad som en
kompetent individ van att I6sa komplexa problem — en som kan tillféra
organisationen nagot av varde och darigenom respekterad av sina kollegor och
sina Overordnade. Identiteten tillsammans med ett gediget intresse for sitt &mne
och sin uppgift, en god 16n och andra férmaner — & det som driver och motiverar
kunskapsarbetaren.

3.8 Problemdiskussion

Personer i en organisation som &r utsatta for en nedskarning kan reagera vadigt
olika. Generellt kan man dela in konsekvenserna och reaktionerna av en
nedskarning i fyra kategorier, Cascio beskriver dem som: 1. Radslan for att forlora
sitt jobb. 2. Att entusiasmen och anstrangningarna minskar pa arbetsplatsen. 3. Att
konflikter uppkommer pa arbetsplatsen. 4. Man far minskade férvantningar pa
innehdllet i sitt arbete®. Ett foretag som hamnar i en sits som denna, har enligt
Cascio problem med att f& engagemang fran sina medarbetare. Den anstéllde ar

2" Alvesson, M. (2000); Knights, D. & Willmott, H. (1989).

%8 Alvesson, M. (2000).

# Buch, K. (1992). sid 1; Farrell, M. (2003). sid 384; Nutt, P. C. (2004); Morall, A. jr. (1990);
Cameron, K. S. (1995) se Nutt. P. C. (2004). sid 1088; Mirvis, P. H. (1997); Littler, C. R. &
Wiesner, R. & Dunford, R. (2003); McKinley, W. & Zhao, J. & Rust, K. (2000), Shah, P. (2000).
% Cascio, W. F. (1993).
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ofta upptagen med att skriva pa sin meritforteckning och att soka sig en ny
arbetsgivare. Den anstéllde kan sigas distansera sig bade till sitt arbete och till
sina kollegor. Distanseringen till kollegorna far sin férklaring da man konkurrerar
bade om att fa stanna kvar i organisationen — och om allt farre arbetsuppgifter.
Distanseringen till sin arbetsgivare forklaras da hon/han forbereder sig pa att
lamna arbetet.® Alvesson sdger att det finns ett psykologiskt kontrakt hos den
anstéllde, eller réttare sagt mellan den anstéllde och foretaget. Det psykologiska
kontraktet omfattar faktorer sdsom verkligt intresse och reell gladje for arbetet i
sig, hormer som existerar inom arbetsgruppen, émsesidighet parterna emellan och
arbetarens identifiering med sin yrkesroll*2. Som vi tidigare namnt s& & det delvis
intresse och behov som motiverar en individ att agera pa ett speciellt sétt eller
arbeta i en viss riktning. Vid en nedskarning vet vi att det uppstar oonskade
konsekvenser, de tidigare namnda Dirty Dozen-effekterna®™ och paverkan av
kunskapsarbetarnas motivation®*. Vad hander d& med kunskapsarbetarens
motivation och engagemang och gar det att forutse i vilken riktning den kommer
att ga— negativ, positiv eler till och med en forbéttring?

En forklaring till varfor det eventuellt skulle vara problematiskt for
kunskapsforetag att genomga nedskarningar kan till exempel bottna i det faktum
att kunskapsintensiva organisationer oftast bestar av manga autonoma processer,
att kunskapsarbetarna inom foOretaget besitter stora kontaktné och det
sakforhdllande att kunskapsarbetarna ofta starkt identifierar sig med sin yrkesroll.
Med stod av ovan resonemang kan man da tanka sig att de personer som blir kvar
i kunskapsforetaget efter genomford nedskarning, kan sta infor en svérare eller
frammande arbetssituation i jamforelse med var en person i ett icke-
kunskapsforetag skulle gora. Konsekvenserna kan vara att man far "ta over”
projekt och kontaktytor som man kanske tidigare inte alls varit i kontakt med.
Kanske far man ta Over arbetsuppgifter som man krasst sagt & lite
overkvalificerad for. Vi ska langre fram se hur detta kan paverka
kunskapsarbetarnas identitet.

Aven om en nedskarning av ett foretags personal och resurser medfor, till
overvagande del, negativa konsekvenser — finns det ocksa positiva sidor av en
nedskarning. De positiva effekterna sags forekomma i mindre omfattning an de
negativa. Exempel pa positiva effekter & som vi redogjort for: 6kad delaktighet i
beslut, okat fortroende for sig galv sina kollegor och foretaget samt en tkad

3! Cascio, W. F. (1993). sid 10; Koeber, C. (2002). sid 225.

2 Alvesson, M. (2000). sid 1106.

¥ Cameron, K. S. (1995).

¥ Morall, A. jr. (1990). sid 69; Buch, K. (1992). sid 1; Farrell, M. (2003). sid 384.
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arbetstillfredstéllelse. Vi ska i denna uppsats titta pa ett par faktorer hos
kunskapsarbetarna som kan orsaka dessa positiva effekter. Vi har tidigare sett att
kunskapsarbetarnas identitet och hur de uppfattas av sin omgivning kan spela en
stor roll hér.

Det tar |ang tid och det kravs ofta stora uppoffringar for att utbilda sig akademiskt
eller till en specifik profession. DA vill man garna leva upp till det yrkets eller
professionens normer och status. Foretagens syn pa kunskapsarbetarna och hur
man behandlar dem i avseende pa till exempel inflytande och status — far da
givetvis konsekvenser pa deras motivation och arbetstillfredsstéllelse. En
nedskarning &r till sin natur och genomférande ofta toppstyrd. Man kan stdlla sig
fragan hur en kunskapsarbetare — en kompetent, palast och savstandig person
som & van att 16sa komplexa problem — reagerar nar hon/han inte langre har
kontroll och eller inflytande Gver den rédande situationen. Motivationen hos
kunskapsarbetarna paverkasi den ena eller den andra riktningen. Vi ska forsoka ta
reda pa vad det & som gor att de personalansvariga uppfattade en dkad motivation
hos sina kunskapsarbetare.

Vi har valt att utga fran ett identitetsperspektiv gallande véar studie. Med hjélp av
identitetsperspektivet dmnar vi gbra en ansats till att identifiera faktorer kring
kunskapsarbetarnas identitet som kan paverka eller avgora hur de reagerar pa en
forandrad foretagsstyrning eller omgivning. Identitetsperspektivet hjalper oss att
forstd bade de negativa och de positiva effekterna av en nedskarning och hur
situationen upplevs av kunskapsarbetarna. | var empiri och i var analys kommer vi
att utga ifrén den information och de tolkningar som respektive personalansvarige
hos de fyra intervjuforetagen delgett oss. Vi kommer som sagt vad i var studie att
utgd fran och tolka de personalansvarigas syn pa forskarna och
kunskapsarbetarnas identitet i dessa foretag. Vilka element kan ligga bakom det
faktum att vissa kunskapsarbetare efter en nedskarning upplever en béde
forbéttrad arbetssituation och en 6kad motivation?

3.9 Syfte

Vart syfte ar att utifran ett identitetsperspektiv undersoka varfor en nedskarning
kan medfora en forbéttrad motivation hos kunskapsarbetare.
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3.10 Malgrupp

Malgruppen for var uppsats & bade studenter och larare pa en eftergymnasial
nivA Va forhoppning & &ven att uppsatsen ska kunna vara intressant for
kunskapsintensiva organisationer som har genomfort eler star infor en
nedskarning av sin verksamhet. Resultatet av var uppsats hoppas vi ska bidra till

forstdelsen hur kunskapsarbetare reagerar och agerar pa nedskarningar i deras
omgivning.
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4 Metod

| metodkapitlet ges en redogorelse for de val och
prioriteringar som gjorts gallande var studie. Inledningsvis
gors en beskrivning av var personliga och teoretiska
referensram. | kapitlet redovisas hur de fyra
kunskapsforetagen valts ut och hur insamlingen av data
gjorts. Vi beskriver vart tillvagagangssitt samt belyser
vilka for- och nackdelar vara val inneburit. Vi avsutar
kapitlet med att kritiskt granska de kallor och metoder som
Vi anvant oss av.

4.1 Personlig referensram

Forfattarna till denna uppsats har olika forforstaelse, kunskap, utbildning och
erfarenheter om det valda temat i frdga och har darfor ocksa haft olika
utgangspunkter vid genomforandet av denna uppsats. Det ar givetvis viktigt att
man som forfattare & medveten om den paverkan av interpretationen som man
kan fororsaka. Det &r foérvisso omgjligt for oss som forfattare att exakt veta hur
var forforstael se paverkat vart arbete. Genom att gora lasaren medveten om att vi
viss man &r subjektivainom amnet och i vart skrivande, ger vi lasaren chansen att
kritiskt granska vart arbete med utgangspunkt fran de referensramar vi givit, for
att séledes bilda sig en egen uppfattning om saklaget.

4.2 Val av metod

Vi har valt att angripa var studie utifran en abduktiv ansats. Vi anser att den
abduktiva ansatsen for oss varit den mest lampliga med hénsyn till vart
problemkomplex — nedskarningens paverkan pa kunskapsarbetarnas engagemang
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och motivation — just av den orsaken att ansatsen gett oss magjligheten till att vaxla
mellan teori och empiri®. Att forena teori och empiri pa ett fordelaktigt sétt kan
ocksa bistatill en kad forstielse for problemet som studeras™®.

4.2.1 Kvalitativ kontra kvantitativ

Den kvalitativa- sdval som den kvantitativa metoden & tva olika sétt pa vilka man
kan genomfdra vetenskapliga undersokningar och bearbeta insamlad
information®’. Att anvanda sig av kvantitativ metod innebér att man i stor
utstréackning anvander sig av matematik, aritmetiska formler samt statistik da data
som frambringas genom den kvantitativa metoden & av sadan art som gor detta
mojligt®®. Kvalitativ metod daremot karakteriseras av att forskaren vill né djupare
kunskap om och forst&else fér problemkomplexet det ror sig om™.

D& véar studie inte asyftar att méta nagon foreteelse, utan att istdllet komma fram
till en djupare kunskap om och en dkad forstael se for foreteel sen som undersoks —
nedskarningens paverkning av kunskapsarbetarnas engagemang och motivation -
finner vi att den kvalitativa undersokningsmetoden &r bast lampad, da denna
metod ger oss en mer vidstrackt och grundlig datainsamling. Vid kvaitativ
understkning &r intervjun den mest anvanda metoden - man onskar erhdla rika
och detaljrika svar - och ingen av intervjuerna man gor "stér for sig §av”, utan
sétts till ssSmmanhanget och i relation till de dvrigaintervjuerna®. Vardet med den
kvalitativa metoden & att fa en mer nyanserad och heltdckande bild av
undersokningsobjektet det galer. Vart priméra kunskapssyfte med uppsatsen &r
elementart "forstdende” och inte "forklarande” - dérav passar den kvalitativa
metoden bast for var studie™. Vi finner inte den kvantitativa metoden s& passande
gdlande var intervjustudie, da ett storre urval skulle ha kravts @n vad véra
intervjuforetag haft mdjlighet att erbjuda. Den kvantitativa undersokningen
bygger pa en frén borjan tydlig struktur for att maximera reliabilitet och validitet.
Pa grundval av att vart problemkomplex pretenderar att man kommer att ga
djupare in pa somliga omréden, som inledningsvis inte & helt visuella, skulle
tillampningen av en kvantitativ metod inte ha givit oss samma mangfacetterande
och djupgdende analys, som vi nu kunnat frambringa genom anvandandet av den

® Rienecker, L. & Jorgensen, P. S. (2004); Andersen, Ib. (1998).
% Alvesson, Mats. & Skoldberg, Kgj. (1994).

3" Bryman, A. & Bell, E. (2003).

*® Holme, I. M. & Solvang, B. K. (1997).

¥ Holme, I. M. & Solvang, B. K. (1997).

“0 Bryman, A. & Bell, E. (2003).

“L Andersen, Ib. (1998).
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kvalitativa metoden®. Argumentet till varfor vi valt just intervjustudie och inte
ndgon av de andra varianterna sasom dynamisk-, survey-, forlopps- eller
tidsfoljdsstudie & pa grundval av att intervjustudien erbjuder oss en forvisso
begransad, men djupare forstiel se for foreteelsen vi bestamt oss for att studera™.

4.3 Val av foretag

D& vart uppsatsamne var "att styra och arbeta i kunskapsforetag” och vi pa ett
tidigt stadium bestdmt oss for att analysera nedskarningens betydelse for
kunskapsforetag - gallde det initialt for oss att identifiera och komma i kontakt
med foretag eller organisationer som dels & kunskapsforetag och dels hade varit
med om en eller flera nedskarningar under de senaste ren (frén & 2002 och
framét). Det visade sig inte vara sa svart att komma upp med forslag gallande
kunskapsforetag — daremot visade det sig vara svarare att fa ett grepp om vilka av
dessa kunskapsforetag som faktiskt hade genomgatt en nedskarning? Initialt var
var tanke att gora en mer djupgaende fallstudie av ett kunskapsforetag, for att pa
sa sétt bilda oss en uppfattning om nedskarningsproceduren paverkan pa FoU just
inom det foretaget. Men under gava sokprocessen efter “rétt sorts’
kunskapsforetag, blev vi pédtagligt mer och mer intresserade av att inrikta var
studie pa att undersoka vart problemkomplex mellan ett antal olika féretag inom
kunskapsbranschen — detta for att tolka likheter och olikheter féretagen emellan
gdllande kunskapsarbetarnas motivation och engagemang fore respektive efter
genomford nedskarning. Sa med utgangspunkt i den av o0ss successivt
intressedrivna inriktningen, resulterade vart tAmodiga foretagsletande i att fyra
passande intervjuforetag valdes ut for var studie.

4.3.1 Varauppsattakriterier

Vid val av intervjufdretag tog vi ett antal kriterier i besktande. Vi valde att
kontakta hogteknologiska och marknadsedande (inom sitt  omréde)
kunskapsforetag, da var forestdlining &r att FoU i denna typ av organisationer ar
mycket central och viktig — det & ju utifrén innovationen och utvecklingen fran
FoU’s sida som dessa foretag grundar sin affarsidé. Genom detta strategiska val

“2 Bryman, A. & Bell, E. (2003).
3 Andersen, Ib. (1998).
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hoppades vi pa att kunnafainblick i vad kunskapsforetag gor for satsningar for att
motivera FoU och for att behdla denna centrala och betydelsefulla arbetskraft
aven efter en nedskarning. Vilka blir konsekvenserna om foretagen inte agerar pa
"rétt sétt” och savidare.

Forutom kriterierna ovan skulle aen nedskarningen inom féretagen ha &gt rum
under de senaste aren, for att uppgifterna skulle vara sd sanningsenliga och
relevanta som mojligt. D& véra intervjuforetag genomgatt nedskarningar nagon
gang mellan &ren 2002-2004, anser vi att informationen som kommit fram bade
kan klassificeras som gangbar och relevant. Tidsperspektivet betraktade vi som
sarskilt betydelsefullt da var intention var att intervjua personer i personal- eller
ledningsposition, som sjalva varit involverade i nedskarningen och som kom ihdg
hur det var fore, under och efter denna géllande FoU-avdel ningen.

Ytterligare kriterium var att undersoka foretag déar forandringen berért FoU i lite
storre utstrackning, sa att vi harom léttare kunde se fore- och efterperspektivet
gdllande motivationen och engagemanget bland kunskapsarbetarna. Vi sokte i
dagspress, i facklitteratur, via Internet och pa foretagens publika hemsidor for att
sékerstélla att det skett en nedskérning av personal styrkan inom FoU-avdel ningen,
innan vi tog kontakt med dem. Sokandet och ihérdiga kontakter med foretagen
gav i alafall resultat — Anoto AB i Lund, Precise Biometrics i Lund, Telelogic
AB i Mamo6 samt Gambro AB i Lund. Dessa foretag stamde val overens med
vara uppsatta kriterier for "rétt typ” av foretag att undersoka gallande vér
problemformulering.

4.3.2 Varfor de kunskapsforetag det blev?

Att det just blev fyra stycken intervjuforetag var inget som vi fran borjan hade
bestamt, men kande va under processens gang att detta var ett bra antal att utga
fran gdlande var studie. Vart medvetna val av att enbart intervjua en person i
positionen som personalansvarig fran varje foretag, grundar sig dels i det faktum
att vi inte valt att gora ndgon kvantitativ undersokning (med allt vad det innebér),
utan en kvalitativ och dels pa basis av att l&tare kunna jamféra och tolka det
empirimaterial som framkommit. Anledningen till varfor vi vat att inrikta vara
intervjuer pa personalavdelningen & pa grundva av deras direkta involvering i
nedskarningsprocessen och att de personal ansvariga manga ganger haller i de bitar
vi valt att undersoka. Vi har alltsa valt att utgad fran den information och de
tolkningar som respektive personalansvarige hos de fyra intervjuféretagen givit
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oss, med avseende pa deras syn pa forskarna och kunskapsarbetarna i dessa
foretag.

4.4 Under sbkningsper soner i intervjuforetagen

Den initiala kontakten som togs med de olika kunskapsforetagen gick via student-,
informationsansvarige eller via personalchefen, men i en del fall ombads vi ta
kontakt med annan ansvarig inom foretag géllande var studieforfragan. De
kontaktpersoner som vi har intervjuat pa de olika foretagen har personalansvar i
varierande omfattning och ar féljande.

Anoto AB i Lund: Anna Fredricson (Personal chef)

Precise Biometricsi Lund: Albert Rodfalk (Produktchef)

Telelogic AB i Malmg: Catharina Paulcén (Vice President Corporate Info)
Gambro AB i Lund: Hans Akesson (Personal chef)

4.5 Datainsamling

For mojligheten att angripa var studie pa ett adekvat sitt borjade vi sondera
terréngen, genom att studera ett flertal tidigare publicerade forskningsartiklar
gdlande &mnesomradet. Utifran ihdrdig informationssokning i flertalet
sokdatabaser sdsom t ex LOVISA och ELIN, fann vi en stor méangd artiklar som
behandlade @mnet motivation och nedskérning men ingen artikel som just tog upp
problematiken med nedskarning i kunskapsforetag sett ur ett identitetsperspektiv.
Vi fann dock artiklar som gav exempel pa positiva reaktioner fran en
nedskarningsprocess men g heller hér i kontexten kunskapsintensiva foretag™. Ett
fétal av dessa artiklar visade sig dock vara av intresse gallande véar inriktning och
fordjupning och vi har darmed pa ett tydligt sétt forhallit oss till dessa™. For att
tillskansa oss ytterligare information inom amnet, samt fa lite vagledning gallande
vart fortsatta arbete, hamtade vi &ven inspiration genom att |&sa tidigare uppsatser
som skrivits inom omradet — detta for att vara medvetna om och kunnaférhalla
osstill vad som redan skrivits.

“ Hagevik, S. (2001); Cameron, K. S. & Freeman, S. J. & Mishra, A. K. (1993); Armstrong-
Stassen, M. & Cattaneo, R. J. & Wagar, T.H. (2001); Repenning, N. P. (2000); Bediako, S. (2002).
> T ex. Alvesson, M. (2000); Starbuck, W. (1992).
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Efter det att den initidla amneskunskapen hade inhamtats togs steget mot att
identifiera de problemformuleringar som kunde vara av intresse att utforska.
Utifran denna plattform gick arbetet vidare med att sammanstélla intervjuguiden
for vér kommande intervjustudie. Intervjuguiden utarbetades med utgangspunkt
av var problemformulering och till denne knuten litteratur och teori.

45.1 Priméardata

V& datainsamling har elementart baserat sig pa primardata som framkommit i
samband med de personliga intervjuer vi genomfért med personalansvariga pa de
fyra kunskapsféretagen. Intervjuerna har i samtliga fall &gt rum pa plats hos
foretagen i fraga. DA vi inte fick ndgon majlighet att intervjua forskare pa plats,
eller ga runt pa foretaget for att "insupa® klimatet, har vi tyvar inte kunnat
tillgodogtra oss négra observationer kring forskarnas motivation och engagemang
—vi har enbart fétt forlita oss pa den information som framkommit ur intervjuerna.
Intervjuerna i sin tur har daremot gett oss information av sddan karaktar som vi
normalt sétt inte skulle ha kunnat fa ut fran sekundardata.

45.2 Sekundardata

Den sekundardata vi huvudsakligen tagit del av och behandlat i var studie har
inhamtats  utifran  forskningsartiklar, bocker, hemsidor pa Internet,
foretagshandlingar samt tidigare skrivna kandidat- och magisteruppsatser. Dessa
sekundérdata har hjdpt oss att fa ytterligare inblick i det problemkomplex vi valt
att studera, samt &ven gett oss en del information som inte alla ganger kommit
fram under intervjuerna.

4.6 Intervjumetod

4.6.1 Intervju—med vem och varfor?
For att fa ett bredare perspektiv, bestdmde vi oss for att intervjua personer i

ledningsposition med personalansvar (i fortséttningen kallad personalansvarige)
pad de olika kunskapsforetagen, som varit delaktig under nedskarningarna.
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Anledningen till varfor vi valt att koncentrera oss pa att intervjua just dessa
personer inom foretagen, var med anledning av att det syfte och den
problemformulering vi satt upp féranledde detta beslut — ett bra angreppssétt
enligt oss att fa tag i informationen om man ska jamféra och tolka situationen
(gdlande motivationen hos kunskapsarbetarna) fore och efter en nedskarning hos
olika kunskapsftretag.

D& vi onskade fa en tamligen flerdimensionell bild (b&de uppifrén ledningsniva
samt fran dem som har kontakt med personalen pa FoU) av nedskarningen och
dess foljder gallande motivationen och engagemanget bland kunskapsarbetarna,
ans3g Vi att de personer som i vart fall bast sitter inne med denna bild om hur det
& och har varit &r just de personalansvariga. Genom att intervjua personer fran
olika kunskapsforetag &r det inte bara ett féretags erfarenheter, syn och tolkningar
som vi tagit del av, utan vi har aen haft som avsikt att forsoka urskilja om
erfarenheterna och tolkningar & desamma fran de olika respondenterna vi
intervjuat. Vi & hogst medvetna om att forfarandet med att vdja
personalansvariga som intervjurespondenter pa de respektive foretagen, kan ha
inneburit en risk for eventuell snedvridning av svaren som vi erhdllit.

Skalet till varfor vi inte har intervjuat kunskapsarbetarna sjidva pa de olika
fOretagen, vars motivation och engagemang uppsatsen faktiskt handlar om, & med
anledning av att vi inte fick mojligheten till att gora detta fran foretagens sida. Var
tolkning av varfor det var sa svart att fa intervjua forskarna galva & dels att de
haller ett hogt arbetstempo (pa grund av personalnedskarningar och nya
arbetsuppgifter) och dels eftersom det rader en tydlig sikerhetsaspekt fran
ledningen med tanke pa det slags av forskning (hogteknologisk) de bedriver.
Alternativet att intervjua de personaansvariga istdllet for kunskapsarbetarna
gjordes med hansyn till deras direkta involvering i nedskarningsprocessen och det
faktum att de personalansvariga mestadels haller i de bitar vi valt att undersoka.
Aterigen vill vi podngtera att vi i vér studie och i vé&r analys utgétt fran den
information och de tolkningar som respektive personalansvarige hos de fyra
intervjuforetagen givit oss, med avseende pa deras syn pa forskarna och
kunskapsarbetarna i foretagen.

4.6.2 Intervjuguide

Infor véra intervjuer sammanstéllde vi i gruppen en val anpassad intervjuguide
med frégor for oss att utga fran under intervjuerna — detta for att inte glomma bort
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ndgon av de vasentliga hornstenar vi stipulerat infor vara samtal “¢. D& vi frén
borjan hade ett relativt utstakat mal med véra intervjuer (vilka fenomen vi
onskade understka) och i princip hade klart for oss inom vilka omraden vi
onskade stdlla fragor, gjorde vi valet att grunda vara intervjuer utifran en
strukturerad intervjuguide med inslag av flertalet dppna frégor*’. Vid en fréga
anvande vi dock en strukturerad form med tre fasta svarsalternativ, déar vi bad de
olika intervjuftretagen kategorisera tidigare nedskérningar. Att vi hér anvéande oss
av en mer exakt fréga, var for att vi ville se om typen av nedskarning pa nagot sétt
paverkat var fragestallning. For att i storsta man forsoka undvika styrning av eller
inverkan pa intervjupersonerna, anvande vi oss av dppna fragor med méjligheten
for respondenten att berdtta fritt kring fragestéllningen (férutom vid en av
fragorna, dar konkret svar erfordrades). Vi jobbade aven i riktning av att utféra
intervjuerna utan nagon paverkan av personliga asikter, ansiktsuttryck eller
ledande frgor*®. Forutom ovan anledningar valde vi den strukturerade intervjun
da var avsikt var att intervjua flera foretag och att i ett andra skede tolka dessa
svar med varandra som grund for var analys.

Visst hade kanske flexibiliteten i att anvénda sig av ett semistrukturerat
frageformular med majligheten att stélla foljdfragor under intervjuerna varit att
foredra, men chansen att sammanstélla och tolka de olika respondentsvaren hade
nog i det fallet varit helt oméjligt™. Sa vi ansdg, trots begransningen i avsaknaden
av foljdfrégor, att den strukturerade intervjun var det basta aternativet for vart
andamd. Ganska tidigt i processen valde vi altsd bort aternativen
semistrukturerad- och ostrukturerad intervju darfor att bada metoderna skulle
inskranka jamforelse- och tolkningsprocessen mellan foretagen pa grund av sin
avsaknad av struktur™.

Innan intervjuerna med vara utvalda intervjuforetag skickade vi ut ett
informationsbrev om avsikten med vara intervjuer, vad detta tidsmassigt skulle
innebara for dem och vad det dutgiltiga resultatet skulle kunna offerera dem.

4.6.3 Varfor besoksintervjuer?

Anledningen till  varfor vi vade besoksintervjuer som framsta
informationsinsamlingsmetod, var av de enkla skélen att intervjumetoden gav 0ss

6 Intervjuguide, se bilaga under 8.2.
4" jmf. Bryman, A. & Béll, E. (2003).
8 jmf. Dahmstrém, Karin. (2000).

9 Bryman, A. & Bell, E. (2003).

% Bryman, A. & Bell, E. (2003).
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fordelen av att omedelbart kunna klara upp missforstand som uppstod vid
frégestallandet, mojligheten foér oss att nyttja "probes’™ under sjdlva intervjun
(det vill siga mdjligheten for oss att stimulera och stotta respondenten till att ge sa
fullsténdiga svar som mgjligt), samt tillféllet for oss att kunna observera den
intervjuades beteende under svarsdgonblicket - som i sig kan lamna mycket
intressanta upplysningar. Mgjligheten till observation och uppklaranden av
missforstand gélande fragor och dylikt, hade emellertid inte varit tankbart om vi
istallet bestamt oss for att anvanda oss av en vanlig enkéundersokning. Det
kvalitativa angreppsséttet har inneburit en néra relation till informationskallan och
har i och med detta givit oss goda utsikter for att kunna gora sa relevanta
tolkningar som majligt géllande véart problemkomplex.

46.4 "Kvalitetssakring”

Vid varje intervjutillfale deltog hela gruppen for att pa sa satt forsakra oss om att
fangain den viktiga information som kom fram under intervjun, samt majligheten
att efterdt komparera vara tolkningar av det som sagts. "Transkribering” av
intervjun utfordes omedelbart efter denna varje gang™. For att intervjun skulle
|6pa pa sa smidigt som majligt utsags infor varje tillfale en ur gruppen att leda
intervjun, medan de andra istéllet iklédde sig rollerna som observerare och
antecknade vad som sades. Givetvis & vi medvetna om att vara egna tolkningar av
de olika intervjuerna kan ha lett till ett missvisande resultat. Har vi tolkat
intervjupersonerna pa rétt sitt? Har vi fatt med alla svar och vinklingar som vi
behovt fa fram och som ska ligga till grund for var analys? Dessa problem har vi
forsokt styra och undvika genom att vi altid varit tre personer nérvarande vid
varje intervjutillféle och tror oss harmed minimerat eventuella feltolkningar och
svarsnyanseringar.

Under intervjuerna har vi inte anvant oss av nagon bandspelare som
intervjuhjalpmedel och anledningen till detta & att vi inte pa nagot sitt velat
hamma svaren fran respondenten.

Naturligtvis & vi medvetna om att det bade finns fordelar, till exempel
mojligheten att observera och direkt klara upp missforstand, samt nackdelar,
sdsom intervjuareffekt®®, vid nyttjandet av besbksintervjuer. Féljderna av vart

*! Dahmstrém, Karin. (2000).
%2 se nedan text om att vi inte anvant oss av bandspelare under intervjuerna.
% Dahmstrém, Karin. (2000).
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metodval med avseende pa det slutgiltiga resultatet, tror vi inte har haft ndgon
negativ paverkan.

4.7 Trovardighet

| vér uppsats har vi stravat efter att uppna en hog trovardighet. Hog trovéardighet
har vi forsokt astadkomma dels genom att omsorgsfullt vélja ut kunskapsforetag
som pa ett bra sdtt harmonierar med uppsatsens syfte och dels genom att validera
och forhalla oss bade till forskningsartiklar, litteratur, foretagshandlingar samt
ovrig extern information vi anvant oss av i var studie. Vi har ocksa sa langt som
mojligt forsokt "kvalitetssakra’ vart arbete genom att tillsammans tolka och
kompilera den data som framkommit under hela studieprocessens gang géllande
material, intervjuer med mera— sa att all central information och empiri verkligen
tagits med.

4.8 Metod- och Kallkritik

Giltighet &r viktigt oavsett ens teoretiska infallsvinkel och anvandning av
kvantitativa eller kvalitativa data. >*

Kallkritik innebar att man som forfattare och lasare av en uppsats maste visa en
medvetenhet kring och forhalla sig till det faktum att all litteratur och andra kallor
som anvands i uppsatsen innehar en varierande grad av validitet och reliabilitet>.
Syftet med kéllkritiken & att beddma om de olika ké&llorna man anvant sig av &
valida, narmare bestdmt om dessa verkligen provar och undersoker det som &
essentiellt och relevant for problemstéliningen i fraga. Det & nodvandigt att
kritiskt granska och férhdllasig till kallorna som anvants gallande studien®.

FOr vrigt &r det vitalt for uppsatsens resultat att de data vi samlat in upprétthaller
en hog kvalitet och vi 6nskar darfor i detta kapitel gora lasaren uppméarksam pa de
eventuella deficit som kan finnas bland varakéllor.

> Silverman, David. (1993). Sid 156.
% Jacobsen, Dag Ingvar. (2002).
% Rienecker, L. & Jorgensen, P. S. (2004).
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4.8.1 Kallkritik av primardata

Att anvanda sig av kvalitativ metod vid uppsatsskrivning innebar vissa
riskmoment. Man bor aven uppmérksamma att resultaten som framkommer ur den
kvalitativa metoden endast 1 mindre utstrackning & generaliserbara
Riskmomentet bestdr till exempel av att studieresultaten kan ha fétt en pragel av
"social oOnskvardhet”, vilket innebdr att respondenterna man intervjuat pa
kunskapsforetagen helt enkelt besvarat fragorna pa ett sitt som gor att foretaget
framstdllsi béttre dager, eller utifran de svar man tror att intervjuarna énskar fa pa
frégan®’. Denna vinklingssituation kan givetvis ha figurerat i kretsen av
intervjupersonerna vi varit i kontakt med gallande véar uppsats, da vissa av dem
varit direkt inblandade i besluten om nedskarning eller rent allmant inte 6nskar att
foretaget ska komma i dalig dager. Aven det faktum att vi inte haft mgjligheten
till att intervjua forskare eller utvecklare (det vill siga kunskapsarbetare) pa plats
eller haft mojligheten till att ga runt pa foretagen for att insupa FoU-klimatet - har
vi tyvarr inte kunnat tillgodogdra oss nagra observationer kring forskarnas
motivation och engagemang, utan har fatt forlita oss pa den information som
framkommit ur intervjuerna.

Trots vart medvetna val at intervjua personalansvariga angaende
kunskapsarbetarnas identitet, kan det givetvis ha inneburit att vissa tolkningar har
fétt en lagre sanningshalt &n om vi intervjuat kunskapsarbetarna salva. Vi anser
dock att svaren som vi fétt fram & av stort intresse, eftersom de
personalansvarigas forestéllning om kunskapsarbetarnas identitet inte ar oviktigt
for andra foretag som befinner sig i en nedl&ggningssituation. Detta styrks bland
annat av Alvessons personalkoncept eller liknande HRM-strategier. Har menar
man att det & intressant att titta narmre pa individens identitet, for att denne
inrymmer hur ledningen ser pa den anstéllde.

De vi intervjuat har naturligtvis paverkat vara tolkningar pa olika sitt.
Intervjusvaren skiljer naturligtvis sig at inte bara for att det ar olika personer vi
intervjuat utan ocksa med tanke pa att de inte uppfattat frégorna pa samma stt,
eller for att de av ndgon anledning inte svarat sanningsenligt. En annan faktor &r
att man inte forstatt frégan men svarat anda.

*" Dahmstrém, Karin. (2000).
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4.8.2 Kallkritik av sekundardata

Det &r viktigt att forhalla sig kritisk till alla de kéllor som man kommer i kontakt
med. Kritik som vi kan rikta till de sekundardata som vi anvant, &r trovardigheten
I de publicerade artiklarna. Artiklarna som vi anvant oss av & uteslutande
hamtade fran ELIN via Lunds Universitets biblioteks hemsida. Da vi far betrakta
oss som relativt nya "forskare” pa omradet & det svart for oss att bedoma
trovardigheten och relevansen pa de journaler som vi kommit i kontakt med.
Litteratur som vi anvant oss av & framst av Alvesson och Levendahl. Detta faller
sig naturligt da de & framstdende forfattare inom @mnet. Det hade dock varit
onskvart med tillgang andra forfattares verk. Material i form av broschyrer och
arsredovisningar fran de foretag som vi undersokt ar givetvis skrivna och
forfattade av dem géva. Har finns en risk for att de framstéller sig i béttre dager
an vad en oberoende kalla skulle ha gjort. Detta ska man sétta i forhallande till
karaktaren pa informationen fran detta material som vi anvant oss av. Framst har
vi anvant detta material for att pa ett allmant och Overgripande sétt beskriva
foretagen utifrén deras egen verksamhet. Framst for att kunna formedla dettai var
egen text men aven for att fa en 6vergripande forstéelse for deras verksamhet och
produkter.
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5 Teorl

| detta kapitel amnar vi bygga upp en teoretisk
referensram i form av modeller, begrepp och teorier som
kommer att ligga till grund for var analys. Vi forklarar
varfor vi valt att belysa dessa teorier och modeller och
varfor vi anser att de &r viktiga for att uppfylla uppsatsens
syfte. Vidare presenterar och diskuterar vi dessa utifran
VAr uppsats intresse.

5.1 Kunskapsar betarna

Kunskapsforetag ar utmérkta studieobjekt for den som vill forstka tolka centrala
aspekter av kunskap i organisationer och utforska kunskapens betydelse och
mening for de individer som arbetar dér.®® Kunskapsarbetarna har véardefull
kunskap som & viktig for foretagens verksamhet, och utgdr ofta en av de
viktigaste resurserna for foretaget. Kunskapen har storst relevans i svartolkade
situationer som kréver ett informerat omdome fran ledningens sida. Om man vill
skapa en vinnande retorik och image i ett foretag och samtidigt vaga sig pa
forsoket att styra den sociala interaktionen inom organisationen, maste ledningen
dven kunna styra de anstdlldas identiteter s att dessa pa ett trovardigt sitt kan
formedla den bild som de har som uppgift att formedla Ett vanligt
ledningsproblem i kunskapsforetag & just hur man skall kunna forma de
anstélldas identiteter si att de blir optimala ur féretagets synvinkel ™.

% Alvesson, M. (2004).
% Alvesson, M. (2004).
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5.2 Nedskérning

Vid en drastisk eller oférutsedd forandring, som vid en nedskarning, finns det en
risk att de anstdlldas sociala interaktion rubbas och i sin tur paverkar deras
identitet vilket ocksa kan paverka deras motivation och prestation for arbetet. Vad
vi menar & att kunskapsarbetarnas arbetssituation forandras vid en nedskarning,
vilket gor att de kan reagera pa olika sétt. Var empiri &r ett exempel pa detta vilket
lett fram till att vi vill undersoka varfor kunskapsarbetarna reagerat ovéntat
positivt efter en forandring, i vart fall en nedskarning.

5.3 Vald referensram

Davart syfte med uppsatsen &r att utifran ett identitetsperspektiv undersoka varfor
en nedskarning kan medféra en forbattrad motivation fér kunskapsarbetarna, har
vi vat att anvanda nedan beskrivna teorier. De teorier vi vat att anvanda ska
hjalpa oss att tolka den information och de observationer som framkommit i var
empiri. Det & for oss Onskvart att forsoka knyta an till teorier, begrepp och
modeller som siger ndgot om kunskapsarbetares identitet och deras
motivationsformaga i samband med att det skett en forandring i form av en
nedskarning. D& vi anser att identitetsperspektivet kan hjalpa till att forklara vart
insamlade material och véara gjorda observationer, har det for oss varit
betydel sefullt att hitta teorier och modeller som forklarar detta synsétt.

Intervjupersonerna vi varit i kontakt med har haft lite olika positioner inom
foretagen, men har det gemensamt att de har personalansvar och en mgjlighet att
paverka  kunskapsarbetarna och  deras arbete pa olika st
Foretagsrepresentanterna har under intervjuerna ocksa givit oss sin uppfattning
om hur, och kanske varfor forskarna i vissa avseenden reagerat positivt gallande
motivation och arbetsgladje i samband med nedskarningen. Det &r vidare deras
syn som vi kommer att forsoka tolka utifran vald referensram.

Hur en individ reagerar maste stéllas i relation till den miljo i vilken hon/han
existerar. Eftersom vi kommer att titta pa ett antal foretag innebér detta att vi
kommer att rora oss i varierande miljOer. Eftersom féretagen har lite olika
inriktning pa sina verksamheter har det varit angelaget for oss att forsoka forsta
vilken typ av nedskarning de olika foretagen gjort for att kunna se om, och i sa
fal hur detta har paverkat forskarna. Vi har darfor inriktat oss pa att forsoka
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klassificera de olika foretagens orsaker till nedskérningen genom att anvanda
DeWitts definitioner av nedskérningar. Han bendmner nedskérningar som
downsizing (se bakgrunden) med vilket han avser en mer genomarbetad planering
av en nedskérning. | denna studie, som vi tidigare ndmnt kommer vi att anvanda
begreppen nedskarning och downsizing synonymt, men vdljer att anvanda ordet
downsizing under diskussionen av DeWitts teori och definitioner. Vikten av att
anvanda DeWitts definitioner av downsizing &r att vi finner dem vél detaljerade i
sina beskrivningar. Avsikten med detta val & att vi vill vara sa tydliga som
mojligt vid presentation av de olika foretagens situationer, for att utifran detta
kunna dratrovérdiga slutsatser av nedskéarningarnas konsekvenser for forskarna.

e DeWitts definitioner om downsizing & intressanta for att han pa ett
utforligt och strukturerat sétt delar in downsizing i tre olika satt utifran hur
ett foretag kan minska organisations resurser®.

For att fa en inskt om hur kunskapsarbetarna ser pa sig galva, alltsa vilken
identitet de har kopplat till sin profession, har vi undersokt identitetsteorier och
definitioner av identitet. Eftersom identitetsperspektivet finns genomgaende i hela
var uppsats kommer ocksd identitets- teori och begrepp att genomsyra var analys.
Vi har utdver identitetsperspektivet ocksa tittat pa Socia identitetsteori for att den
hja per var forstael se for hur manniskor klassificerar sig galva.

e Socia identitetsteori (SI) & en teori som ur ett sociopsykologiskt
perspektiv beskriver hur manniskor klassificerar sig g§av och andra.

Ett sdit att tolka de personalansvarigas forestéliningar om kunskapsarbetarnas
reaktioner & att titta pa vilket beslutsutrymme och vilka krav forskarna som
individer haft i samband med nedskérningen. Detta eftersom motivationen styrs
av drivkrafter och handlingar som & kopplade till den specifika miljon déar
arbetstagaren befinner sigi. Vi kommer darfor att knyta an vart resonemang till en
modell som just forsoker forklara detta samband. Vid en nedskarning paverkas
arbetstagarnas arbetssituation beroende pa vilken miljo de befinner sig i, pa
varierande sétt.

e Kravkontrollmodellen visar fyra utmérkande arbetssituationer namligen
aktiv, spand, avspand och passiv arbetssituation. Modellen vill visa vilka
reaktioner olika krav och beslututrymmen kan fa paindividen.

% Dewitt, R. (1998).
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For att fa en Gverblick av hur kunskapsarbetarens motivation paverkas av dennes
identitet, och att handlingar kravs for att bli motiverad, har vi valt att ta med en
egenutvecklad modell.

e V& modell & kopplad till individ, identitet och motivation, och vill
forsoka forklara sambandet mellan kunskapsarbetarnas identitet och vilka
handlingar som leder till en 6kad motivation.

Alvessons har satt samman ett antal punkter som han kallar personalkonceptet,
vilket innefattar en tolkning av en dnskan att forma de anstélldas identiteter for att
forbattra motivationen. Genom att arbeta utifran medvetna handlingsprogram som
specifikt &r riktade mot de anstéllda (b&de enskilt och i grupp) vill man som
foretag forstka styra och paverka deras identitetsutveckling. Detta arbetssatt
paverkas ofta negativt av olika stérningar, sd som vid en nedskarning.

e Personalkonceptet innefattar bl.a.  beldningssystem  (erbjudanden,
ersattningar och andra formaner) och organisatoriska arrangemang for att
framja kommunikation och utveckla kompetens.

5.4 DeWitts definitioner av downsizing

| en studie Firm, industry and strategy influences on choice of downsizing
approach, har Ricky Lee DeWitt undersokt downsizing (nedskarning) och dess
effekter. Han har tittat pd om betydelsen av vilken typ av foretag och bransch man
tillhor paverkar valet av downsizing (nedskarningsstategi). Vi kommer dock inte
narmre analysera vart resultat efter vilken bransch foretagen tillhor utan mer
fokusera pa hur skillnaderna i nedskarningsstrategi paverkat de anstéldas
motivation.

DeWitts definitioner av downsizing (se nedan) hjdper oss att forsta de
bakomliggande faktorerna till varfor ett foretag downsizar (skér ned). Han
anvander sig vidare av dessa definitioner for att beskriva branschtillhorigheters
olika sérbarhet. Med detta menar DeWitt att branscher har det |&ttare eller svérare
att avyttra sinaresurser vid en nedskarning. Han redogor vidare for skillnader och
likheter mellan branscher och menar att det finns ett samband mellan hur féretaget
"lyckas’ hantera svarigheterna efter en nedskarning och vilken organisation det
handlar om. Att forsta denna bakgrund &r viktigt for att vi skal undersoka
motivationsaspekter som paverkas av vara fallféretags genomforda downsizing.
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DeWitts avsikt ar att oka forstaelsen for downsizing som ett strategiskt val genom
att undersbka vilka kombinationer av materiell nedskérning, minskning av
personal och eller nedléggning av delar i organisationen som tillémpas for att
anpassa ett foretag till olika variationer i dess konkurrenssituation. Han tror att
downsizing (nedské&rning) ofta a valdigt snavt definierat, vilket leder till att man
inte ser orsakerna bakom och dérfor inte heller tar hansyn till dessa. DeWitts
definitioner visar att det finns olika sétt att genomfdra nedskarningar pa, vilket ger
oss en tydligare bild 6ver hur nedskarningar kan te sig olika utifran vilket foretag
som avses och vilken bransch man tillhér. DeWitt skiljer mellan tre olika
strategier att downsiza: Retrenchment, downscaling och downscoping.® Nedan
definierar vi downsizing enligt DeWitt:

e Retrenchment: Centralisering och specialisering av organisationen.
Fokusering pa karnverksamheten. Fornyade processer och eliminering av
overtaliga resurser. Bestdende nedlaggningar av enheter.

e Downscaling: Produktionsminskning for att kommai fas med efterfragan.
Tillfaliga eller mer bestdende nedskarningar av ett foretags resurser.
Materiella- och personal nedskarningar.

e Downscoping: Minskning av produktlinjen. Tillbakadragande fran

marknader. Materiella nedskarningar och avskedande av personal.
Forenkling av organisationens system och processer.

5.5 ldentitet och identitetsper spektiv

Nationalencyklopedin beskriver identitet enligt foljande:

gjalvbild, medvetenhet om sig galv som en unik individ.
identitet, i kultur- och socialantropologin: personerseller gruppers egen
identifikation som tillhérande en bestamd kultur, etnisk grupp eller nation.®

Enligt Smith innehdler identitet manga olika komponenter och roller sa som
familj, territoriell tillhérighet, klass, religion, kén och sociala konstruktioner.®

¢ Dewitt, R. (1998).
62 Nationalencyklopedin
% Smith, A. (1991).
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Billig menar att man bara kan identifiera sig i forhdllande till négon eller nagot
annat. Detta eftersom om vi sager att det finns ett vi, sa finns det dven ett dom (de
andra). Manga ganger identifierar vi dem som inte innefattas av begreppet "vi”,
det vill sdga”de andra’ som ndgot frammande och avvikande.**

Aven Alvesson och Willmott beskriver identitet i liknande termer. Forfattarna
menar att identitet kan utgoras av livs-centrala intressen — fragor om en persons
eller en grupps kanslor och idéer som en grundléggande identitet. Vidare menar
forfattarna att fragor som — vem & jag? — vilka ar vi? — kan besvaras av till
exempel personens sysselsittning eller yrke. Aven Alvesson och Willmott talar
om identitet som hur man ser sig gav i relation till andra — att det & en
gélvmedvetenhet, hur man tanker och k&nner. Identitet kan &en ge personen
riktning och den kan varatill hjap vid beslut.®

Kunskapsarbetaren har precis som andra individer, utifran sin identitet ett behov
av att forsta sin position, for att med hansyn till denna skapa sitt St att betrakta
och uppfatta sin omvarld. Utifran identitetsperspektivet kommer vi darfor framfor
alt att fokusera pa den delen som ber6r individens savbild (hur de ser pa sig
séava). Vi har i var studie valt att utga ifran ett identitetsperspektiv med vilket vi
syftar pd de intervjuades forestdllningar om kunskapsarbetares identiteter.
Avsikten med detta & att utifran ett identitetsperspektiv forstka sdga nagot om
kunskapsarbetarnas reaktioner pa nedskarningen utifran deras roll som
kunskapsarbetare, genom att f& de personalansvarigas syn pa de intraffade.
Eftersom vi enligt var problemstdlining soker tolkningar pa kunskapsarbetarnas
reaktioner i en speciell situation (vid en nedskarning) anser vi det vara av vikt att
titta pa hur kunskapsarbetarnas identiteter uppfattats av dem intervjuade.

5.6 Social identitetsteori

Social identitetsteori (Sl) & en teori utvecklad av Tajfel och Turner. Teorin pastar
at det & universella psykologiska principer som ligger bakom alla former av
kollektiva identiteter. Enligt teorin & det i en grupp som var egna sociala identitet
formas. For att vidmakthalla denna identitet, jamstaller vi standigt var grupp med
lampliga” out-groups’ (andra grupper). Eftersom vi allavill haen unik och positiv
galvbild, soker vi efter skillnader mellan grupperna, istéllet for att titta efter det

% Billig, M. (1999).
% Alvesson och Willmott (2002) sid 625.
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som forenar dem. Vi tenderar vidare att koncentrera oss pa de negativa aspekterna
i de andra grupperna, vilket kan ledatill att man utvecklar en 6nskan om att bli &n
mer olika. Ju starkare manniskor identifierar sig med sin egen grupp, desto
starkare blir viljan att sarskilja sig fran ©vriga grupper. Den viktigaste
konsekvensen av den sociala identitetsteorin & att den visar att personer tenderar
at vdja aktiviteter som & framtrddande och sammanfaller med deras eller
gruppens identiteter ®°

Aven Ashforth och Mael anvéander sig av Social identitetsteori nar de talar om
identitet enligt ett socio-psykologiskt perspektiv, hur manniskor klassificerar sig
géav och andra. Forfattarna foreslar att man kan klassificera sig sév och andra
enligt till exempel organisatoriskt medlemskap, religion och aderstillhorighet.
Denna socida klassificering fyller tva funktioner: 1. Den delar upp den sociala
omgivningen, for individen, pa ett systematiskt sitt. 2. Den sociala
klassificeringen gor det mgjligt for individen att definiera sig §éalv i den sociada
omgivningen. Forfattarna talar ocksd om identitet som ett svar pa vilka attityder
och vérderingar som man har. Aven andra personer kan utgora objekt for den som
man identifierar sig med, till exempel en larare eller chef. Enligt Ashforth och
Mael sd kan man aven koppla identitet till organisationen, gruppen, avdelningen,
adersgrupper, for att besvara fragan — vem &r jag?. | var studie &r det just denna
fraga (vem & jag?) som & intressant nédr vi diskuterar kunskapsarbetarnas
géalvhild.

5.7 Individ, identitet och motivation

Motiv definieras som det som stimulerar och driver en individ att handla pa ett
visst vis®’. Motiven utgors ofta av behov eller 6nskemd av olika slag. N&r et
motiv stimulerar eller driver en individ att handla pa ett visst vis, kan detta
bendmnas motivation. Motivation & altsa en drivkraft som paverkar oss till en
viss handling®.

Eftersom individen paverkas av sin identitet anser vi att kopplingen mellan
identitet och motivation & vérd att belysa. Vi har funnit att det ofta finns en
uttalad dnskan att driva foretaget i en viss riktning vid en nedskérning, men utan

% Tajfel, H. (1978), (1981). Turner, (1975, 1982, 1984, 1985), Tajfel och Turner, (1985).
67 Nationalencyklopedin
% Bruzelius, L. & Skérvad, P-H. (2000).
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motivationen hos de anstédllda blir detta svart eller rent utav omgjligt att
genomfora. Vi har tagit fram en modell som bygger pa Bruzelius & Skéarvads
motivationscirkeln, for att visa pa hur individ, identitet och motivation hanger
samman, och hur en okad motivation kan forklaras vid en nedskérning. (se
nedan).

Minskad oro och
Individers .
motiv spanningar
beroende av

identitet

Handlingar (tex) Forbéttrad

|6sa komplexa motivation

problem

Figur 1 Koppling mellan identitet och en forbattrad motivation vid en nedskarning

Vi kommer att anvanda oss av denna modell for att forsoka forklara sambandet
mellan kunskapsarbetarnas identitet och vilka handlingar som leder till en 6kad
motivation. Som ovan sagts utgors motiv ofta av behov eller énskemal av olika
slag och nar ett motiv stimulerar eller driver en individ att handla pa ett visst vis,
kan detta bendmnas motivation. Enligt modellen &r individens motiv beroende av
deras identitet, alltsd paverkas kunskapsarbetarens motiv av dennes galvhild.
Motivet for vara kunskapsarbetare kan naturligtvis ha varit av skiftande karaktar
men det som vi fokuserar pa & de motiv som & kopplade till deras identitet som
kunskapsarbetare. Vidare ar enligt modellen de handlingar t.ex. att |6sa komplexa
problem en motivationshojande faktor, vilken ocksa gor att oro och spanningar
minskar vid en nedskarning.
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5.8 Kravkontrollmodellen

Olika studier har under senare & pavisat samband mellan arbetssituation och
halsa. Kravkontrollmodellen®® visar fyra utmarkande arbetssituationer namligen
aktiv, spand, avspand och passiv arbetssituation. Situationerna varierar utifran den
enskildes arbetssituation och hdlsa. Som individ kan man uppleva att man kan ta
makt Over en viss situation eller tvartom att det & omgivningen som har till
uppgift att [6sa problemet. Som vi tidigare visat & kunskapsarbetare individer
som ofta stéller hoga krav pa sin arbetssituation och pa sitt handlingsutrymme
over olika beslut som fattas. Detta & en aspekt som i hogsta grad paverkar
motivationen for den enskilde kunskapsarbetaren. Vid en nedskarning paverkas
arbetssituationen  for de anstdllda oftast negativt  vilket  enligt
kravkontrollmodellen borde ledattill ett mer spant och passivt tillstand.

Kravkontrollmodellen utgér ifran tva koordinater dar den ena axeln utgors av
kravaspekten, det vill siga olika nivéer pa krav som stélls i respektive
arbetssituation. Den andra axeln utgdrs av kontrollaspekten, det vill saga
upplevelsen av vilket inflytande man har éver arbetssituationen.”

Krav
hoga
Spand Aktiv
Hoga krav och litet Hoga krav och stort
bed utsutrymme bed utsutrymme
Ger en spand Ger en aktiv arbetssituation
arbetssituation
Passiv Avspand
Lagakrav och litet Lagakrav och stort
beslutsutrymme beslutsutrymme
Ger en passiv Ger en avspand
arbetssituation arbetssituation
laga
litet Bedlutsutrymme stort

Figur 2 Kravkontrollmodellen

% Karasek, R. & Theorell, T. (1996).
" Karasek, R. & Theorell, T. (1996).

39(83)



Denna modell motsager sig hur kunskapsarbetarna borde ha reagerat enligt var
problemstélining. Vi kommer darfoér att anvanda oss av denna modell for att
analysera varfor kunskapsarbetarnas reaktion blivit ovantad i forhallande till vad
modellen sager.

5.9 Personalkonceptet

Med begreppet personalkoncept menar Alvesson (2002b) en beteckning for ett
foretags grundldggande idéer om utgangspunkten fér HRM. Personalkonceptet
visar ledningens forestalIning om den anstélldes forhallande till organi sationen.

Kunskapsforetag har stor anledning att tdnka igenom hur de
ser pa sina anstédllda och hur HRM-strategierna skall
drivas. ™

Detta ar utifran vart individperspektiv intressant att titta narmre pa dels for att den
innefattar hur ledningen ser pa den anstéllde och dels for att den omfattar olika
motivationsskapande atgarder. | konceptet finns det en stréavan efter att férsoka
definiera den motivations- och utvecklingsmassiga grunden for relationen mellan
anstalld och arbetsgivare, som en organisation har som utgangspunkt for sin
HRM-strategi. Personalkonceptet har berdringspunkter med vad som ibland
betecknas som ett " psykologiskt kontrakt” men innefattar &ven andra aspekter.
Konceptet kan ses dels som en managementmodell for att identifiera den ideale
anstallde och som ett mer eller mindre integrerat system av idéer och praktiker nér
det bland annat géller att motivera och forma denna betydelsefulla resurs.
Anvéandandet av detta koncept for var studie riktar sig emot att det for de
intervjuade foretagens del finns ett intresse av att verkligen se och integrera
kunskapsarbetarna i forandringsarbetet vid en nedskarning. | personakonceptet
ingdr bland annat:

e |Incitament: De erbjudanden (blandning av ersdttningar och andra
formaner) som ges till de anstéllda och foretagets sétt att stimulera och
utveckla deras kompetens.

™ Alvesson, M. (2004).
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e Normer: Formandet av de anstdlldas motivationer och identiteter genom
HRM och andra organisatoriska arrangemang och kommunikation av
kulturella 6vertygel ser och innebdrder.

Detta kan se olika ut beroende pa vilket foretag man tittar pa, eftersom det finns
stora variationer gallande resurstilldelningen for HRM-fr&gor.”* Foretag investerar
exempelvis olika mycket gallande olika motiverande atgérder och element for de
anstéllda, vilket blir extra tydligt och intressant nar man tittar pa flera foretag.
Behoven ifran den anstélldes sida kan naturligtvis ocksa variera och paverkas av
dennes dder, personlighet, utbildning och sa vidare.

"2 Alvesson, M. (2004).
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6 Empiri

| detta kapitel presenterar vi det empiriska material som vi
i vart arbete utgar fran. Inledningsvis i empirikapitlet
kommer vi utifran DeWitts definitioner av en nedskérning,
beskriva vilken typ av nedskdrning som de olika
intervjuforetagen genomgatt, vilka motiven bakom
nedskarningarna varit samt vilken HRM-strategi man
anvant sig av under gdalva nedskarningsprocessen.
Dérefter kommer vi successivt att lyfta fram den
information som uppkommit under foretagsintervjuerna
och som varit av relevans for var studie och vart syfte.

6.1 Hogteknologiska kunskapsforetag = vara
intervjuforetag

Foretagen som vi valt att studera & ala véarldsledande inom sitt omréde. De &r
verksamma inom elektronik, bildbehandling, mjukvara och
applikationsutveckling, medicin och stamcellsforskning. Som vi pévisat i de
inledande kapitlen s spelar den anstélldes verkliga intresse for teknologin och
omradet som foretaget & verksamt inom, en stor roll for den egna identiteten och
tillfredsstallelsen. Dessa kunskapsarbetare kan sigas ha en vilja av att bade vara
med och utveckla samt bidra med att lamna nagot till eftervarlden.
Organisationens sétt att se pa sina kunskapsarbetare — som intellektuella, djupt
kunniga och mycket kompetenta inom sitt specifika omrade — paverkar ocksa hur
organisationen kommer att agera mot och involvera dessa i ett forandringsarbete.
Just utifrén denna kontext fann vi det intressant att studera hur kunskapsarbetarna
kom att reagera pa beslutet om nedskarning av deras foretags verksamhet.

Vi har, precis som tidigare presenterats i metodavsnittet, studerat fyra stycken
hogteknologiska och marknadsledande (inom sitt omrade) kunskapsféretag, som
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gjort nedskarningar inom FoU - for att urskilja likheter och olikheter om hur
denna process paverkat motivationen hos forskarna och utvecklarna. De uppsatta
kriterierna for val av foretag var dels att de skulle vara verksamma inom FoU, ha
verkstadllt nedskarningar under de senaste aren (helst flera nedskarningar for att fa
en tydligare bild) och dels att FoU i storre utstréckning varit berérda av
nedskarningarna.

De personer vi varit i kontakt med géllande de fyra kunskapsforetagen beskrev vi
lite Gversiktligt i metodavsnittet Dettatdl emellertid att namnas igen for att |asaren
ska forsta varifran empiriunderlaget kommer, och vilken tyngd som eventuellt kan
laggas géllande empirin - beroende pa vem vi intervjuat pa de olika foretagen.
Respondenterna har det gemensamt att de har personalansvar, och darfor har sina
egna uppfattningar om hur individerna pa FoU upplevt nedskarningsprocessen.

Anoto AB i Lund: Anna Fredricson (Personal chef)

Precise Biometricsi Lund: Albert Rodfalk (Produktchef)

Telelogic AB i Malmd: Catharina Paulcén (Vice President Corporate
Informations)

Gambro AB i Lund: Hans Akesson (Personal chef)

6.2 Kunskapsarbetarnai vara intervjuforetag

| de inledande kapitlen talar vi mycket om kunskapsarbetare och kunskapsforetag.
Definitionen av kunskapsarbetare och kunskapsforetag & som Alvesson sager
problematisk’®. | de foretag som vi valt att studera, utgor det vi kallar for
kunskapsarbetare och kunskapsarbete en storre del av féretagens verksamhet.
Arbetet utfors av hogutbildade och kvalificerade arbetare, som till stor del utfor
sitt dagliga arbete utan direkt paverkan fran sina 6verordnade. Hos Anoto utgors
dessa kunskapsarbetare av ingenjorer, forskare och utvecklare inom elektronik,
optik, bildbehandling, radio och mjukvara. Precise Biometrics kunskapsarbetare
utgors ocksa av ingenjorer, forskare och utvecklare inom biometri, elektronik,
data- och bildbehandling. Hos Telelogic utgors kunskapsarbetarna av ingenjorer,
forskare och utvecklare inom till exempel omraden som mjukvaru- arkitektur och
utveckling inom telekomindustrin. Gambro forskar inom och utvecklar produkter
for diays och blodrening - s deras kunskapsarbetare utgors av ingenjorer,
forskare och utvecklare inom medicin, bioteknik, mekanik och

3 Alvesson, M. (2001).
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stamcellsforskning. Nér vi nedan talar om forskare och utvecklare — anvander vi
dessa begrepp synonymt med vad vi tidigare benamnt kunskapsarbetare.

6.3 Kategorisering av nedskarning

Davi fokuserat véar studie kring nedskarningar och konsekvenser som uppkommit
av detta for FoU, kommer vi forst och framst att presentera vilken typ av
nedskarning som man anvant sig av pa de olika foretagen gédllande sina
nedskarningar. Syftet med detta & att vi pa sa sétt vill fa lasaren att fundera kring
orsakerna och motiven bakom nedskarningarna och hur dessa eventuellt paverkat
motivationen bland forskarna och utvecklarna. DeWitts definitioner ska som sagt
underlatta forstaelsen till varfor ett foretag gor nedskarningar, genom att hjdpa
oss att blicka utanfor en snav definition av downsizing for att istdlet titta pa
orsakerna bakom nedskérningsprocessen. Empirin vi samlat in till vér
undersokning grundar sig sdledes utifran DeWitts definitioner av downsizing, dar
intervjupersonerna fatt fragan om att klassificera foretagets gjorda nedskarningar
med utgangspunkt i DeWitts tre definitioner: retrenchment, downscaling och
downscoping (Se forklaring i anknytning till DeWitts definitioner i teoriavsnittet).

Vid foretagens klassificering av nedskérningarna framkom att Anoto anvéant sig av
en kombination mellan DeWitts tre definitioner (dock storst fokus pa de tva
forsta), det vill séga att strategierna man nyttjat under sina nedskarningar (5
stycken till antalet) bade inneburit fokusering pa karnverksamheten
(retrenchment), att man genomfoért en produktionsminskning inom foretaget for att
komma i fas med efterfragan (downscaling), samt att man realiserat en minskning
av produktlinjen tvarstver ala led (downscoping). Precise Biometrics i sin tur
klassificerade sina strategier gallande nedskarningarna (2 till antalet) utifrén en
blandning mellan retrenchment och downscaling. Telelogics strategi grundande
sig istdlet pa DeWitts downscalings-definition (minskning av produktionen)
gdllande sina tre nedskarningar. Gambros strategi 1&g mer i linje med att fokusera
pa karnverksamheten och en centralisering av organisationen, gélande de fyra
nedskarningarna som verkstallts inom foretaget.

Minskningen av produktionen har enligt vara intervjupersoner pa de olika
foretagen ocksd inneburit att det flodat in mindre monetdra resurser till
verksamheterna som helhet. Sambandet géllande produktionsminskningen och de
minskade monetéra resurserna har enligt vara respondenter ocksa medfort att de
forskare som fatt stanna kvar i foretagen, blivit tvungna att dverta arbetsuppgifter
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fran den personal som fétt g4 och i och med detta ocksa fétt en okad
arbetsbelastning. De nya arbetsuppgifterna som kunskapsarbetarna hos de olika
foretagen fatt Overta har varit av skiftande karaktdr, men har i de flesta fall
inneburit arbetsuppgifter som legat utanfér forskarnas initilla omrade (till
exempel utdkade kundkontakter, support och sa vidare).

6.4 Nedskarning — syfte, orsak, motiv och
forankring

Precis som vi tidigare tangerat i bakgrundskapitlet kan alltsa foretagsledare kanna
sig tvingade att terstélla det organisatoriska ”valbefinnandet” inom foretaget,
genom att antingen av tvingande eller av frivillig karaktér plocka bort befattningar
och arbetstillfallen.

Det genomgaende syftet bakom nedskarningarna bland de fyra foretagen i var
studie dtergavs av intervjupersonerna att vara av en tvingande karaktar vare sig
det gallde kapitalbrist, krav pa effektivisering och organisationsférandring eller
det faktum att man ville visa markanden att man kunde minska foretagets
kostnader. Telelogic och Gambro var de enda av intervjuféretagen som angav att
det legat en kombination av tvingande och frivilliga orsaker bakom deras
nedskarningar. Skillnaden mellan Gambro och Telelogic var att Gambro inte
angav brist pa pengar som en direkt orsak for att minska sin personal. Gambro
uppgav de frivilliga orsakerna med utgangspunkt i en allmén effektivisering,
medan Telelogic som f6ljd av en intensiv produktsatsning som hade Gvergatt i en
"lugnare fas’. Intervjupersonen pa Telelogic uttalade sig i sammanhanget enligt
foljande:

Det ska inte finnas négot onddigt ‘fett’ kvar i organisationen. ™

Pa fragan om man forankrade nedskarningsbesl uten hos forskarna och utvecklarna
innan processen tog sin start var svaren delvis lika, men i ndgot fall nagot skilt
ifran de andra. | tre av de fyra foretagen forankrades inte beslutet hos FoU-
personalen innan nedskarningsprocessen tog sin start och man var fran foretagens
sida, i det tidiga skedet, mycket &erhallsamma med information. Ett undantag var
dock Gambro som hela tiden, enligt personalansvarig, hallit en nara kontakt med
forskarna och utvecklarna, vilka redan fran borjan varit involverade i

™ I ntervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, mandag den 2 maj kl. 09.00-10.30
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nedskarningsprocessen och fétt vara med och paverka vissa delar under forloppets
gang. Man har dock inte fran kunskapsarbetarnas sida haft nagon majlighet att
enhdlligt paverka olika beslut, men skeendet har &nda bidragit till att gora
forandringsprocessen mer smidig. PA Gambro har man &ven varit helt ppen med
motiven till nedléggning av viss verksamhet.

Anledningen till varfor de dvriga tre foretagen inte varit s 6ppna med syfte och
motiv bakom nedskarningarna, kan sagas ligga i att foretagen &r borsnoterade.
Borsnoterade foretag kan bara i viss man vara 6ppen med information — da det
finns regler som reglerar detta. Emellertid fick dock kunskapsarbetarna lite langre
fram i processen, vara delaktiga och vara med och paverka vissa fragment i
beslutsprocessen — om an dock pa marginell niva. All information och forhandling
borjade framst med facket innan kunskapsarbetarna fick en mojlighet att komma
ini processen.

6.5 HRM-strategier och tillvagagangssatt

Vad som varit genomgdende bland vara intervjuforetag & respondenternas
instéllning till anvandningen av bra HRM-strategier vid nedskarningarna - detta
for att personaden i storsta man ska ma bra och for att foretagen ska kunna
sékerstélla lojalitet, kompetens, motivation bland de anstdlda och undvika att
"felaktiga” personaforluster intréffar. Hans pa Gambro poangterade att vél
genomténkta, dokumenterade och béarkraftiga HRM-strategier behtvs for att
forandringen inom foretaget ska accepteras av de anstallda och ske sa smartfritt
som majligt. Nar vi frégade vara intervjuforetag om vilka HRM-strategier man
anvant sig av under nedskarningen, kunde vi speciellt urskilja vikten av
kommunikation som framsta och viktigaste strategi tvarsigenom de olika
foretagen. Kommunikation och informationsspridning har verkat vara det verktyg
man ansett som viktigast, och som man framst arbetat med under sélva
nedskarningsprocessen. Dock undantaget i det tidiga skedet da man pa grund av
borsnoteringen inte kunnat ga ut med informationen.

6.5.1 Anoto

Anna pa Anoto framforde att deras HRM-strategi grundat sig utifran
kommunikation, att man fran foretagets sida varit 6ppen med information, motiv
och syfte bakom nedskéarningarna och att avdelningscheferna fétt rollen att jobba
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néra sina anstallda for att pa basta sétt ta hand om ala fragor och funderingar som
uppstatt. Anna ndmnde ocksa en pikant reflektion gallande saker att téanka pa vid
en nedskarning:

Det ar galvklart viktigt att ta hand om den uppsagda personalen, men det ar
aven av storsta vikt att ta hand om dem som finns kvar i foretaget efter
nedskarningen, setill att dessa mar bra och kanner sig motiverade att

fortsitta arbeta - sa det har gallt att verkligen kommunicera ut foretagets
mél, strategier och visioner fér de som jobbar kvar. ™

6.5.2 Precise Biometrics

Albert pa Precise Biometrics menade att foretagets HRM-strategi var att plocka
bort de man kunde plocka bort och behdlla karnkompetensen i foretaget. Precise
Biometrics var det enda foretaget av de vi studerat dar man inte hade nagon
utmegslad strategi for att ta hand om sin personal under och efter
nedskarningsprocessen. Det framkom under intervjun att eftersom man har en
amerikansk ledning s& ser man sin personal mer likstélld vilka andra resurser som
helst, det & mer rakt pa sak sa att siga.

6.5.3 Telelogic

Hos Telelogic var HRM-verktygen, enligt Catharina, att ha en total 6ppenhet i vad
som héande for att sa lite missforstand som majligt skulle uppsta. Det var av storsta
vikt att kontinuerlig information alltid nadde ut till de anstéllda samt att man inom
fOretaget tog sig tid till att forklara nedskérningsprocessen och dess syfte — detta
speciellt med anledning av att nedskarningsproblematiken var en helt ny
foreteelse for de flesta inom féretaget. Under Telelogics forsta nedskérning
varken involverades eller berordes utvecklarna

Man férsokte skydda utvecklarna, men detta komistallet att uppfattas som
negativt ifr&n forskarnas sida. De kénde sig inte delaktiga.”

Detta skapade fragestéllningar och oro bland utvecklarna som undrade varfor de
inte skulle bli berérda och varfor inte de skulle "effektiviseras’. Utvecklarna
undrade givetvis vari avsikten |&g att halla just dem utanfor forandringsprocessen.

" Intervju med Anna Fredricson p& Anoto AB, tisdag den 26 april kl. 15.00-16.00
" Intervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30.
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Telelogics motiv  till att hdla kunskapsarbetarna utanfor den forsta
personalnedskarningen, var av den enkla anledningen att man inom foretaget sig
pa kunskapsarbetarna som en mycket central och viktig grupp i organisationen -
som man da inte ville oroa eller stéra i onddan. Det fanns en rédda av att dessa
vardefulla arbetare skulle |amna foretaget. Under Telelogics andra nedskérning
tog man daremot lardom av de tidigare erfarenheterna och involverade
utvecklarnai processen.

6.5.4 Gambro

Hans pa Gambro i sin tur menade att deras HRM-strategi alltid har grundats
utifran val genomarbetade och dokumenterade underlag, som man presenterat for
de anstdllda (av typen handlingsplan). Hans anser att om besluten inte ar val
underbyggda kan trovardighetsproblem uppsta och spekulationer ta sin fart. Att
arbeta utifran att alltid vara konsekvent i sina beslut (géller att inte vackla fram
och tillbaka under processens gang, vilket skapar oro, och trovardighetsproblem i
sluténdan) och vikten av att verkligen sélja in verkligheten (nedské&rningen) till
bade personal, chefer och fackliga organ har varit ett fungerande koncept.
Gambros genomtankta agerande och fordefinierade handlingsplaner, & ocksa ett
resultat av lardomar fran deras forsta nedskarning. Representativt for bade
Telelogic och Gambro & att deras forsta nedskérning har varit av ”ad-hoc”
karaktar, dar man provat och resonerat sig fram, sd kallat ”learning by doing”.

6.6 Motivationens paverkan och riktning | 1

Konsten for ett foretag att anvénda sig av rétt sorts HRM-strategi under
nedskarningsprocessen, verkar enligt respondenterna pa intervjuforetagen vi
undersokt vara av stor vikt. Hans pa Gambro uttrycker det:

Information och rykten sprider sig somringar pa vattnet.”’

Genom att ta del av det empiriska materia har bilden fortydligats kring att valet
av HRM-strategi man anvander sig av under nedskarningsprocessen ocksa fargar
av sig pa personalens (i vart fall kunskapsarbetarnas) motivation och hur denna
paverkas av galva processen. Som vi tidigare namnt & nagra av de sedvanliga och

" Intervju med Hans Akesson pd Gambro, Lund, onsdag den 4 maj kl. 13.00-14.00
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forvantade negativa effekternac minskat fortroende for ledarna, konflikter,
bortférklaringar av misslyckanden och minskad kreativitet™.

6.6.1 Motivationensriktning

| vilken riktning har da stamningen och motivationen gétt efter nedskarningarna
hos de fyra foretagen och hur har detta paverkat motivationen for
kunskapsarbetarna? Som vantat efter nedskarningarna pa Precise Biometrics och
pa Gambro, blev motivationen bland kunskapsarbetarna éver lag negativ av
nedskarningarna som  verkstdllts. De personalansvariga uppgav  att
kunskapsarbetarna blev bade besvikna och missngjda, men trots det har de flesta
inom FoU-avdelningen stannat kvar inom foretagen anda pa grund av olika
anledningar. De personaansvariga pa de fyra intervjuforetagen asyftar generellt
pa faktorerna om att kunskapsarbetarna till exempel har sin yrkesstolthet,
upplevelsen av att de trivs med sitt arbete och sina arbetskamrater samt att de &r i
besittning av en relativt hég marknadsl6n jamfért med andra foretag — vilket kan
gora att drivkraften for dessa att stanna kvar inom foretaget efter en nedskarning
blivit stbrre. Dessa faktorer stammer &ven, som vi tidigare redogjort for, dverrens
med vad Levendahl och Alvesson kommit fram till”®. Aven det faktum att
intervjufOretagen bedriver en forskning som & banbrytande inom respektive
bransch, har enligt nagra av intervjupersonerna ocksa inverkat pa att
kunskapsarbetarna anda valt att stanna kvar i foretaget, trots dei viss man andrade
och nya arbetsuppgifterna.

6.6.2 | riktning nerdt |

Viljan att stanna kvar inom féretagen vi studerat verkar, enligt de
personalansvariga, inte alla ganger grunda sig i nagon direkt lojalitet gentemot
foretaget i sig, utan mer utifran yrkeskategorini sig. Alberts erfarenhet pa Precise
Biometrics gdllande den forsta nedskarningen, var lite i linje med att
kunskapsarbetarna faktiskt "forlorade” sin initiala identitet i och med detta. Albert
menade att man fran borjan var man ett sammansvetsat gang som bade arbetade
hart och motiverat for att fora foretaget framét. Med tiden véxte foretaget och nér
neddragningarna borjade ske fick kunskapsarbetarna sig en tankestallare och insdg
da att den entreprendrsanda som fran bdrjan funnits dar egentligen bara mynnade
ut i ett "vanligt jobb” (som man faktiskt kunde forlora). Denna nya andemening

78 Cameron, K. S. (1995).
™ |gvendahl, B. (1997); Alvesson, M. (2000).
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ledde givetvis bade till en samre stamning och till en lagre grad av motivation
menade Albert pa Precise Biometrics. Hans pa Gambro i sin tur menade att
motivationen och engagemanget hos kunskapsarbetarna forst gick ner for att
sedan gatillbakatill samma niva som det var innan sjava nedskarningen.

6.6.3 | riktning uppat 1

De personalansvariga pad Anoto och Telelogic daremot meddelade att forsta
nedskarningen som berérde kunskapsarbetarna inom de béda foretagen faktiskt
resulterade i att de som var kvar efter processen blev mer sporrade och fann en
slags nytandning ur allt kaos. Som Catharina pa Telelogic uttryckte det:

Hos dem som blev kvar var reaktionen inte alls lika negativ somvi forvantat
oss. Folk blev istéllet peppade nér de andra [uppsagda] slutat. D& var den
negativa stamningen som bortbl&st. ¥

Intervjupersonerna pa bade Telelogic och Anoto menade att arbetsklimatet och
motivationen bland kunskapsarbetarna som blev kvar i foOretaget efter
nedskarningen forbéttrades, nar va den personal som fick ga lamnade foretaget.
Forklaringen som vi fick gédllande detta var att den personal som fick l[damna
foretaget vid nedskarningen, spred en dalig stdmning bland de andra som skulle
vara kvar inom foretaget efter nedskéarningen — dérav |dttades ” stdmningen” upp
nér val dessalamnat foretaget.

Givetvis fanns en oro och ett missnéje inom dessa foretag ocksd, men overlag
resulterade nedskarningen i en positiv anda bland kunskapsarbetarna. Catharina pa
Telelogic menar att de kunskapsarbetare som fanns kvar efter nedskarningen inte
als var sa negativa som man hade forvantat sig — kunskapsarbetarna hade blivit
mer motiverade och den negativa stdmning som tidigare existerat bland dem hade
nu eliminerats. Nedskarningen vid Telelogic innebar sdledes forst en forsamring
gdllande motivation hos kunskapsarbetarna, men sedan faktiskt till en forbéttring
— inte tillbaka till utgangslaget utan faktiskt till en forbéttring fran hur det var
tidigare enligt Catharina. Att man inom FoU-avdelningen fick en ékad motivation
sedan nedskarningen & ingenting man inom Telelogic kan ge nagon direkt
forklaring till. De forklaringar som vi fick fran Catharina under intervjun, var till
exempel att kunskapsarbetarna i och med de nya arbetsuppgifterna och den nya

8 |ntervju med Catharina Paulcén pd Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30 Forfattarnas
kommentarer markerade med [ ].
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insyn i foretaget som dessa arbetsuppgifter innebar fick en stérre helhetssyn i
foretaget efter nedskarningen, man fick inom FoU ocksd upp Ogonen for vilka
som var foretagets viktigaste intressenter samt vilka produkter som efterfragades —
FoU-verksamheten blev i och med detta mer resultatinriktad. Detta var en tydlig
forandring mot tidigare da man varit mer produkt- och teknikinriktade. Catharina
menar att manga kunskapsarbetare i och med detta fatt mer kunskap géllande
foretaget som helhet och att kunskapsarbetarna i de flesta fall reagerat positivt pa
forandringen. Catharina pa Telelogic omnamnde i anslutning till detta att:

Kunskapsar betarna fick sig en tankestallare och insdg behovet av
nedskar ningen - de férstod att man inte bara kan fortsétta att utveckla
produkter utan att ocksa titta pa efterfragan. &

Aven Anna pa Anoto har, som i likhet med Catharina pa Telelogic, asikten om att
kunskapsarbetarna som fanns kvar efter nedskarningen inte alls var sa negativa
som man hade forvantat sig. Annamenar att det fanns en kénslainom féretaget att
kunskapsarbetarna efter nedskarningen var mer motiverade och engagerade i sitt
jobb &n innan nedskarningen. Inte heller Anna kunde ge nagon direkt motivering
till denna utveckling, men tror precis som Catharina pa Telelogic att de nya
arbetsuppgifterna, kunskapsarbetarnas nya helhetssyn pa foretaget och det faktum
att foretaget nu involverade och sdg pa kunskapsarbetarna pa ett annorlunda sétt
an tidigare — att detta helt enkelt inverkat pa den forbattrade motivationen bland
dessa.

Det & givetvis inget gynnsamt l&ge for motivationen att i 1angden vara med om
flera nedskarningar (och helst inte narliggande sadana), vilket & ndgot som vara
intervjuforetag verkar vara val medvetna om.

Givetvis uppstar en minskad motivation hos personalen ju fler
nedskarningar som realiseras inom foretaget —till slut tappar man helt
enkelt sugen och orkar inte lagga i nagra ytterligare vaxlar. Till slut varken
gasar eller bromsar man — utan kor pa utan att ténka si mycket. %

Dock & ju nedskarningar inget man som foretag géalv alltid kan styra 6ver, men

vad man faktiskt kan paverka fran foretagets sida &r att forstka implementera
nedskarningen sa friktions- och sméartfritt som mgjligt. Som vi namnt tidigare sa
har vi inte for avsikt att folja upp foretagens samtliga nedskarningar.

8 Intervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30
8 |ntervju med Anna Fredricson p& Anoto AB, tisdag den 26 april kl. 15.00-16.00
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6.7 Sakerstallning av kompetens och nyckel-
per sonal

Vilka medel satte da foretagen in for att motverka minskad motivation och
produktivitet fran forsknings- och utvecklingsavdelningen - det vill siga hur
opererade man aktivt inom foretagen for att behalla de kunskapsarbetare som var
kvar efter nedskarningen?

6.7.1 Telelogic

Inom Telelogic tilldt man initialt en sorgeperiod bland personalen for att
respektera den omsténdighet att man mist gamla och trogna kollegor. Nya yngre
och utdtriktade gruppchefer utsdgs for att styra FoU framét i en positiv och
energisk anda. Dessa gruppchefer fick ocksa ta Over ansvaret for de sociala
uppgifter som tidigare legat pa en hogre nivainom foretaget — nu ville man haen
nara kontakt med de anstdllda for att pa ett tidigt stadium upptacka problem eller
bara varatill hands om ndgon medarbetare Gnskade prata. Man satsade dven pa att
ta hand om FoU-personalen genom att ha samtal om bade nuvarande situation
samt om framtiden - man ville helt enkelt fran foretagets sida visa att man
verkligen lyssnade pa vad kunskapsarbetarna hade att séga och att man pa storsta
alvar tog till sig vad som sades. Catharina pa Telelogic menade ocksa att det
finns personer inom foretaget som varit viktiga att behdlla, i syftet av att motivera
och engagera kunskapsarbetarna efter sidva nedskarningen. Christina pa
Telelogic bedomer att det finns sa kallade ” galjonsfigurer” inom FoU-avdel ningen
som & vitala for de anstélldas motivation, da de verkar som inspirationskéalla och
normséttare inom FoU.

Det finns ett antal nyckelpersoner som har varit viktiga att behalla. Dessa
kan delas upp i tva kategorier. Dels &r det de symboliska som varit med
langei foretaget. Dessa dr nastan som” galjonsfigurer” och foretagets
ansikte utat, men ar ocksa viktiga inat for att motivera de anstéllda. De

andra nyckel personerna &r de som besitter ndgon form av specialkompetens
som ar viktig att bevara. Aven dessa nyckel personer &r viktiga for att starka
de anstélldas motivation.®

% Intervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30
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6.7.2 Anoto

Annapa Anoto i sin tur menar att mycket handlar om att verkligen se sin personal
och att tydliggtra deras roller. Man anser inom foretaget att det & av yttersta vikt
att formedla hur kunskapsarbetarna ska fa Anoto att tjana pengar och fa dem att
forstd sin speciella roll i foretaget — kénna att man & behdvd och att man
uppskattad. Kénner man av detta som anstdlld, blir man med automatik mer
motiverad menar Anna pa Anoto. Anoto asyftar alltsd att det efter en nedskarning
ar valdigt viktigt for foretaget att forklara for personalen om de nya rollerna inom
organisationen. Enligt Anna &r det vitalt att informera kunskapsarbetarna om vad
hans eller hennes bidrag for foretaget ger som helhet — att den kunskapsarbetaren
lagger sin pusselbit har, medan de andra lagger sina dér och att man tillsammans
kan fullfolja pusslet och uppna foretagets mal. Vara intervjuforetag trycker pa att
rollerna (identiteterna) for kunskapsarbetarna och vad dessa bidrar till i
verksamheten upplevs som mycket viktig. Aven Mahotra och Galleta®* och till
viss del Deetz®® och Alvesson®™ drar dessa Slutsatser. Anna menar &ven att
foretagsdtgarden i att avdel ningscheferna har personliga samtal med personalen pa
sin avdelning, &r en viktig detalj for att de anstéllda ska kunna ga vidare med sitt
arbete efter nedskarningen.

Da nedskarningar oftast innebar ekonomiska problem for foretaget kan man
i de flesta fall inte locka med monetara medel for att fa de anstéllda att vilja
stanna kvar — uppmérksamhet kan vara en [6sning i dessa situationer och
ger manga ganger stor tréaffsikerhet det ocksa.®’

Aven sakforhallandet om att foretaget ligger i framkanten gallande sin forskning
och utveckling och mgjligheten att en dag bli vérldsledande, kan ocksa manga
ganger i sig vara en drivkraft for forskarna och utvecklarna att vilja stanna kvar
inom foretaget menar Anna. Aven Anna pa Anoto uttryckte att det finns personer
inom organisationen som varit viktiga for foretaget att behdlla i syftet av att
motivera och engagera kunskapsarbetarna efter nedskarningen — sa kallade
"gajonsfigurer” sasom Catharina pa Telelogic uttryckte det. Anna sade:

Nyckel kompetenserna anses manga ganger vara den personal som varit med
fran borjan i foretaget — dessa besitter kunskap om foretaget och vara

8 Malhotra, Y. & Galleta, D. F.(2003).

% Deetz, S. (1995).

8 Alvesson, M. (2000).

8 |ntervju med Anna Fredricson p& Anoto AB, tisdag den 26 april kl. 15.00-16.00
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produkter samt har insikti ” allt” . Dessa ” gamlingar” kan mycket, har stort
symbolvarde och &r mycket viktiga for Anoto.®

6.7.3 Precise Biometrics

Precise Biometrics i sin tur har inte direkt tagit nagra lockbeten i ansprak for att
behalla sina kunskapsarbetare, forutom att |6nesattningen generellt sett & ganska
hog. Detta & emellertid inget redskap man plockat fram under géva
nedskarningsprocessen for att sakerstélla personalens lojalitet, utan istéllet ndgot
som foretaget allmant anvander sig av for att behdla sin nyckelpersonal och
kompetens.

6.7.4 Gambro

Pa Gambro sikrade man viss personal med hjdlp av bonus, fortsatt anstéllning
efter projektets tid eller monetér bel6ning efter projektets slut (man jobbar enbart i
projekt som |Gper Gver viss tid inom foretaget). All personal kan dock inte kdpas
for pengar eler fortsatt anstélining menar Hans pa Gambro — en del forskare pa
Gambro valde faktiskt att |amna foretaget nér deras projekt var slut. Anledningen,
enligt Hans, till detta var att de tidigare s intressanta arbetsuppgifterna férsvann i
och med projektets slut. Med anledning av detta valde vissa forskare att 1amna
foretaget istéllet for att jobba kvar i projekt som till exempel inte var lika
intressanta att jobba med. Aven Levendahl drar samma slutsats att det &r svart att
motivera en kunskapsarbetare om denne inte finner att uppgiften kan gynna
honom eller henneidag eller i framtiden®.

6.8 Nedskarningens konsekvenser for
ar betsbordan

Vid neddragningar forloras befintlig arbetskraft, vilket ofta leder till okad
arbetsborda for dem som blir kvar inom féretaget och inom FoU-avdel ningen.
Den dkade arbetsbérdan kan i sin tur hamma motivationen hos kunskapsarbetarna

8 |ntervju med Anna Fredricson p& Anoto AB, tisdag den 26 april kl. 15.00-16.00
8 |_gvendahl, B. (1997).
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och & darav en viktig hornsten for foretaget att tanka pa vid nedskarningar. Hur
sag da arbetsbordan ut for kunskapsarbetarna efter nedskarningen hos vara
intervjuforetag? Genomgaende var responsen att arbetsbordan givetvis okade for
personaen som var kvar inom foretaget. Man hade ju fortfarande kvar sina
dtaganden gentemot kunderna - sa projekten var tvungna att 10pa pa fast med
mindre personal som kunde utfora arbetsuppgifterna. Nedskérningen innebar
altsa att kunskapsarbetarna fick ta dver de arbetsuppgifter som tidigare anstéllda
hade skott om, det vill siga arbetsuppgifter som den personal som fick ga hade
haft hand om och ansvarat for. Detta medforde en ©kad arbetsbérda for
kunskapsarbetarna. Skiftet i arbetsfordelning forde med sig bade ett narmre
samarbete med foretagets sdljare och dess kunder an fore nedskarningen — vilket
gdllde genomgéende hos vara intervjuforetag. Vad vi kunde tolka utifran véra
intervjuer med foretagen var att forskarna och utvecklarna initialt fick jobba
vidare med de projekt som var aktiva, eller att |edtiderna som tidigare existerat nu
fick kortas ned. Den 6kade arbetsbdrdan for kunskapsarbetarna innebar givetvis
initialt en hel del kvalitetsbrister hos produkterna, vilket uppfattades som negativt
hos utvecklarna. Denna foreteelse var markbart tydligt hos bade Telelogic och
Anoto men dven hos Precise Biometrics fick vi indikationer pa detta.

Det allra tydligaste draget ar det att det & kompetens som raknas. Man
fortjanar sin respekt genom att visa sin kompetens och kunskap.”*

Uttalandet fran Telelogic visar pa att utvecklarna sétter stort véarde i att vara
kunniga och att man & man om kvaliteten pa det arbete som man "levererar”.
Aven utvecklarna pa Anoto har en stark relation till kvalitet. Anna p& Anoto sager
foljande om utvecklarna dar:

Man ar valdigt man om kvalitet och att allt ska vara ordentligt gjort.
Utvecklarna ar valdigt kvalitetsmedvetna. **

Aven hér kan vi finna stod i tidigare forskning for att kunskapsarbetarna sétter
hogt varde pa att identifiera sig med kvaliteten och innehallet av sitt arbete. Deetz
och Alvesson namner orsaker (som vi tidigare redogjort for i bakgrunden) som till
exempel ett gediget intresse for damnet, normer och beteendekoder som man som
kunskapsarbetare inte kan eller vill avvika frén®. Inte desto mindre resulterade
den vidstrackta arbetsbdrdan med tiden att vissa av projektet till slut galvdog eller
prioriterades bort, da arbetsresurser g fanns att tillga inom foretagen. Hans pa

% | ntervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, mandag den 2 maj kl. 09.00-10.30
*! |ntervju med Anna Fredricson p& Anoto AB, tisdag den 26 april kl. 15.00-16.00
% Deetz, S. (1995); Alvesson, M.(2000).
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Gambro poadngterade man att projektledarna varit en oerhort viktig resurs for att
driva arbetet framét och for att motivera forskarna och utvecklarna under den
jobbiga nedskarningsperioden.

6.9 Beloningssystem och styrning

Beldningssystem kan i de flesta fall 6ka motivationen hos de anstéllda™. P& vilket
sétt har man da inom de fyra intervjuforetagen jobbat med detta verktyg under
nedskarningarna for att gagna motivationen hos kunskapsarbetarna?

Atgérderna foretagen emellan skiljer sig hér lite & géllande insatser i frégan.
Optionsprogram finns hos tre av de fyra féretagen — Precise Biometrics & det
enda av de fyra foretaget som inte delar ut optioner till sina kunskapsarbetare -
dock anvander foretaget sig av optioner pa hogre nivai foretaget. Detta &r givetvis
nadgot som har paverkat motivationen hos kunskapsarbetarna negativt.
Patentuppfinningar ger i de flesta fall nagon typ av beloning for forskaren eller
utvecklaren som kommit fram till dessa— dock inte p& Gambro dar man anser att
detta arbete faller inom den normala arbetsramen och déarmed inte & nagot utéver
det vanliga att bel6na. Beldningssystem i form av monetara bel 6ningar & daremot
inget som vdara intervjuforetag direkt har anvant sig av i andutning till
nedskarningarna, sasom bonus eller hogre 16n. Intervjuforetagen menar att pa
grund av de ofta bristande ekonomiska resurserna i samband med en nedskérning,
har istéllet olika slags ickemonetéra bel6ningar blivit mer framtradande. Anna pa
Anoto framhéver &terigen vikten av att foretaget verkligen tydliggor
kunskapsarbetarnas roller och identitet, for att fa dem att kdnna sig viktiga och
betydelsefulla och att det i grund och botten & detta som motiverar och driver
kunskapsarbetarna framét.

Som vi tidigare namnt sa arbetar ofta kunskapsarbetare savstandigt och planerar
sitt arbete utan direkt styrning fran sina Gverordnade. N& en nedskéarning
rediseras inom ett foretag stélls det oftast ocksa hogre krav pa forskning och
utveckling gdlande ekonomi, tidsramar och effektivitet. Hur har da denna
styrning andrat eller paverkat FoU-avdelningen och dess arbetsuppgifter och
motivation efter nedskarningen? Genomgéaende har svaren vi fétt pa denna fraga
fran véra intervjuforetag varit att FoU-avdelningen efter nedskarningen tvingats
att bli mer sdlj- och marknadsfokuserade, vilket i sin tur inneburit en narmre

% Collins, S. R. (1981).
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kontakt med kunderna for forskarna och utvecklarna. Detta har givetvis inte altid
setts med positiva 6gon fran FoU-avdelningarna pd vara intervjuforetag.
Marknads- och kundfokuseringen har i manga fall inneburit helt nya
arbetsuppgifter for kunskapsarbetarna och har &ven tagit upp tid som de istéllet
kunnat 1&gga pa produktutveckling (deras kompetensomrade).

Pa Telelogic var daremot denna marknads- och kundfokusering nagot som till
Overvagande del uppfattades i en positiv anda bland kunskapsarbetarna. Dessa
kande sig nu mer delaktigai hela foretagsprocessen och fick utifran detta en stérre
galvkansa och en bittre forstaelse for foretaget som helhet. Aven det faktum att
kunskapsarbetarna fick nya arbetsuppgifter (fick ta 6ver fran den persona som
lamnat foretaget) inverkade ocksa pa den sa kallade " nytandningen” bland dessa
och var med och paverkade motivationen i en positiv riktning. De Gvertagna
arbetsuppgifterna innebar en 6kad helhetssyn pa och forstéelse for foretaget
gdllande att kunskapsarbetarna fick en 6kad vetskap om |6nsamma produkter,
kundernas onskemd med mera Har ser vi da en koppling mellan
kunskapsarbetarnas vilja att bidra till verksamheten, deras kvalitetsténkande och
deras identitet — vikten for dem att deras arbete bidrar till foretagets va- och
framgang. Pa grund av denna utveckling sa har kunskapsarbetarna pa Telelogic
blivit mer medvetna om vilka foretagets kunder & och vilka produkter som séljer
— detta i sin tur har da sporrat kunskapsarbetarna att utveckla funktioner som
marknaden och kunderna efterfragar.

Man fick en storre insyn i samband med nedskarningarna. Man fick upp
Ogonen for vilka de viktiga intressenterna [kunder, klienter] var, man blev
mer resultatinriktad mot att man tidigare varit mer produktinriktad. Det
behtvstid for att 1aka ut efter en nedskérning men jag tror att motivationen
har hojts — man forstar inte riktigt hur det hanger ihop. Kanske beror det pa
att man f&r mer kunskap vilket leder till en 6kad motivation.*

Kunskapsarbetarnas marknadsanpassning pa Precise Biometrics har i stor sett
fungerat val. De flesta av kunskapsarbetarna har tyckt det varit stimulerande med
nya arbetsuppgifter och en dkad kundkontakt, men nagra har daremot inte haft de
egenskaper som krévs for att handha kundkontakter och har darmed inte kunnat
anpassa sig till detta. Anoto har pa sitt hall jobbat hart med att fora in ett
kundténkande i forskningsavdelningen och aven hér visade kunskapsarbetarna en
positiv anda till denna forandring. Man har infort mer kundtankande i
forskningsavdelningen vilket inneburit en tydligare fokusering pa att utveckla

* Intervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30. Forfattarnas
kommentarer markerade med [ ].
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kommersiella produkter. Enligt Anna sa innebar de Gvertagna arbetsuppgifterna
for kunskapsarbetarna en 6kad helhetssyn och forstaelse for foretaget. PA Gambro
menar man &ven att fokuseringen pa effektivitet, marknad, kunder och férséljning
har éndrat tidigare forutsattningar for FoU. Tidigare kunde FoU-avdelningen pa
Gambro aska pengar till projekt som ”verkade intressanta’, men som kanske inte
resulterade i ndgon kommersiell produkt. Idag maste man vara siker pa att ett
projekt kommer att resultera i en kommersiell framgang nar man borjar forska i
det — annars f&r man inga pengar till projektet.

Kunskapsarbetarna fick enligt intervjupersonerna pa Telelogic och Anoto &ven ett

storre intresse for foretaget som helhet och ville ta del av information som man
tidigare inte als brytt sig om, sdsom arsredovisningar, affarsplaner och sa vidare.
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7 Diskussion

| detta kapitel analyseras det empiriska materialet med hjalp
av var teoretiska referensram. Referensramen kommer att
anvandas for att tolka var empiri, medan forskningsartiklar
som tagits upp i bakgrunden och langs med vagen, anvands i
syfte av att styrka vart resonemang. Kapitlet inleds med en
beskrivning av olika standpunkter gallande nedskarningars
effekter pa motivation. Efter detta presenteras ett antal faktorer
som vi urskiljt som viktiga gallande personalansvarigas
uppfattning om att kunskapsarbetarna reagerat med en
forbattrad motivation i samband med nedskéarning. Vi avslutar
kapitlet med forslag pa fortsatt forskning inom omradet.

7.1 Det tredjelagret

Det finns som vi tidigare skildrat i bakgrunden, tva forskningslager angaende
positiva respektive negativa effekter pa personalens motivation géllande
nedskarningar — ett [ager som menar att nedskarningar inte alls behdver féra med
sig n&gra negativa effekter®™ (en fas av status quo — det vill siga att motivationen
varken okar eller minskar fran innan nedskarningen) for personalen inom
foretaget och ett lager som menar att nedskarningar enbart for med sig negativa
effekter®™. Med hjalp av vart empiriska material har vi kommit fram till att det
aven visat sig finnas en tredje variant — ett "tredje l&ger” — de personalansvarigai
tva av de fyra foretagen, Anna pa Anoto och Catharina pa Telelogic som upplevt
en forbéttrad motivation och ett tkat engagemang bland kunskapsarbetarna efter

® Hagevik, S. (2001). Cameron, K. S., Freeman, S. J, & Mishra, A. K. (1993); Armstrong-
Stassen, M. Cattaneo, R J. Wagar, T H (2001), Repenning, N P, (2000); Bediako, S. (2002); Lee,
G. Teo, A (2005)

% Buch, K. (1992), Farrell, M. (2003); Nutt, P. C. (2004). Morall, A. jr. (1990); Cameron, K. S.
(1995) se Nutt, P. C. (2004) sid 1088; Mirvis, P. H. (1997); Littler, C. R., Wiesner, R. and
Dunford, R (2003), McKinley, W., Zhao, J. and Rust, K (2000); Shah, P. (2000).
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nedskarningen an innan nedskarningen. Da vi bade funnit ndgot ovantat och
speciellt hos dessa tva intervjuforetag som vi Onskar sitta fingret pa — en
forbattrad motivation hos kunskapsarbetarna efter gjord nedskarning - har vi valt
att enbart fokusera var diskussion kring de intervjusvar vi fatt fran Anoto och
Telelogic.

7.2 Motivationsfaktorer

Vi har patréffat ett flertal faktorer som vi tror kan ha bidragit till och paverkat den
forbattrade motivationen hos kunskapsarbetarna pa Telelogic och Anoto efter
nedskarningen, men vi har enbart valt att ta upp de faktorer vi ansett vara mest
intressanta att belysa utifrén vart empiriska material (se faktorer i fdljande
avsnitt).

7.2.1 Komplexa problem

Vilka motiv och skal som de bada intervjuforetagen angivit for genomférandet av
nedskarningarna, ar aspekter utifrén vilken vi funnit det mgjligt att tolka var
problemformulering. Respondenterna pa de tva foretagen har uppgivit olika
orsaker till varfor foretagen genomfort en nedskarning. Intervjupersonerna har
dock varit enhdliga i sina svar om att nedskarningarna varit utav en mer eller
mindre tvingande karaktér. Utover detta skal har intervjupersonerna pa de bada
foretagen ocksd angett andra skal till att ha genomfort nedskarningarna. Enligt
DeWitt sa har kategorin av bransch som foretaget befinner sig i, betydelse for hur
nedskarningsprocessen ser ut och hur man tar hand om foretagets resurser. Véara
tva intervjuforetag, Anoto och Telelogic som enligt vara intervjupersoner upplevt
en forbattrad motivation bland kunskapsarbetarna efter nedskarningen, har bada
uppgett att foretaget genomgatt en minskning av sin produktion. Minskningen av
produktionen hos de bada foretagen, har enligt Anna och Catharinai sin tur &ven
inneburit att det flodat in mindre monetéra resurser till verksamheten som helhet.
Detta orsakssamband gallande produktionsminskningen har enligt véra tva
respondenter ocksd medfort att de forskare som fatt stanna kvar i foretagen, blivit
tvungna att Gverta arbetsuppgifter fran den personal som fick gd, och i och med
detta fatt en o©kad arbetsbelastning. De nya arbetsuppgifterna som
kunskapsarbetarna fatt 6verta har varit av skiftande karaktar, men har enligt Anna
och Catharina det gemensamt att det inneburit arbetsuppgifter som legat utanfor
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forskarnas initiala omrade (till exempel utokade kundkontakter, support och sa
vidare).

Eftersom foretagen vi intervjuat bedriver en forskning som & banbrytande inom
respektive bransch, har manga forskare och utvecklare anda valt att stanna kvar i
foretaget trots de i viss man andrade och nya arbetsuppgifterna. Flera av
kunskapsarbetarna har enligt de intervjuade pa Telelogic och Anoto fatt en annan
(béttre och mer tydlig) helhetssyn 6ver verksamheten just i samband med de nya
arbetsuppgifterna och den nya insynen i foretaget som dessa nya arbetsuppgifter
inneburit.

Man fick en stérre insyn i samband med nedskarningarna. Man fick upp
6gonen for vilka de viktiga intressenterna [kunder, klienter] var, man blev
mer resultatinriktad mot att man tidigare varit mer produktinriktad. Det
behdvstid for att |aka ut efter en nedskérning men jag tror att motivationen
har hojts —man forstar inte riktigt hur det hanger ihop. Kanske beror det pa
att man f&r mer kunskap vilket leder till en 6kad motivation.”

Enligt social identitetsteori, som beskriver hur manniskor klassificerar sig géva,
sa borde kunskapsarbetarnas starka koppling till sin identitet utgjort ett hinder for
dessa att ta hand om nya arbetsuppgifter som "legat utanfor” deras arbetsomréde.
Men vi har istdlet tolkat de positiva reaktioner som uppstétt, utifran det att
kunskapsarbetarnas identitet (forknippat med ett stort kunnande), istéllet sporrat
dem till att forsoka fa foretagen att komma pa rétt kol igen. Att verkligen fakanna
att man gor en meningsfull insats och att man far visa sin talang och sin kunskap
som den kunskapsarbetare man identifierar sig med (det vill saga problemldsare
av komplexa problem), tror vi & en av anledningarna till att kunskapsarbetarna
reagerat positivt efter nedskarningen.

Vi menar alltsa att en nedskarning kan stimulera kunnandet utifran att man far
vara med att 16sa nya komplexa problem, vilket kunskapsarbetarna far mojlighet
till i och med att det sker en forandring (nedskarning). Denna problemldsande
handling leder sedan till att det uppstar en motivation enligt var modell Gver hur
individ, identitet och forbéttrad motivation hanger samman (se teorin). Enligt
modellen & det just motivet som leder till en handling, i detta fal att fa l6sa
komplexa problem, vilket i sin tur far en positiv effekt pa motivationen. Nar
kunskapsarbetarna visar pa en 6kad motivation leder detta ocksa till att oro och
spanningar for personalen minskar i féretaget. Enligt oss visar dennamodell att en

" Intervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30. Forfattarnas
kommentarer markerade med [ ].
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nedskarning kan stimulera kunnandet hos kunskapsarbetarna, och rent av vara
positiv, beroende pa vilka mojligheter som ges i samband med sédva
nedskéarningen.

7.2.2 Delaktighet

V& empiri har visat att det sitt pa vilket foretaget forankrar
nedskarningsprocessen i organisationen, har stor betydelse for forskarnas och
utvecklarnas reaktioner kring processen som sadan. Exempel pa detta utgors bland
annat av handelsen som uppstod pa Telelogic under deras forsta nedskarning.
Telelogic valde dltsa att inte involvera eller "stora” kunskapsarbetarna i
nedskarningsprocessen, da FoU-avdelningen inte var direkt berdrda den gangen.

Man férsokte skydda utvecklarna, men detta komistallet att uppfattas som
negativt ifr&n forskarnas sida. De kénde sig inte delaktiga.®®

Handelsen, vilket ocksa Telelogic galva reflekterat 6ver, framkallade trots allt
bade funderingar och oro bland kunskapsarbetarna, som stéllde sig fragande till
varfor inte ocksa de skulle bli berorda eller "effektiviseras’ vid nedskarningen.
Forskarna och utvecklarna undrade givetvis vari syftet 1&g att hdlla just dem
utanfor forandringsprocessen. Telelogics motiv till att hdlla kunskapsarbetarna
utanfor den forsta personalnedskarningen, var av den enkla anledningen att man
inom foretaget sg pa kunskapsarbetarna som en mycket central och viktig grupp i
organisationen - som man da inte ville oroa €eller stora i onddan. Det fanns en
rédsla av att dessa vérdefulla arbetare skulle [&mna foretaget. Har ser vi att
foretagets satt att se pa sina kunskapsarbetare — och en forestallning om att de
"borde” reagera pa ett visst sitt — fick konsekvenser som man inte tidigare
forutsett.

Reaktionerna som uppstod hos kunskapsarbetarna under Telelogics forsta
nedskarning, & enligt Catharina kopplade till hur kunskapsarbetarna ser pa sig
sédva - altsa enligt identitetsperspektivet pa sin identitet (intellektuella, djupt
kunniga och mycket kompetenta). Kunskapsarbetare & ocksa enligt tidigare
forskning, vilket dven véara intervjuforetag visat, mycket vanavid att sattasigin i
och analysera alla genrer av komplexa problem i sitt dagliga arbete.
Kunskapsarbetarnas vilja av att vara med déar allting hander och intresse for att
|6sa komplexa problem, var nagot som Telelogic ocksd tog i ansprék under sin

% Intervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30.
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andra nedskarning. Man hade lart sig av handelsen som uppstod under férsta
nedskarningen gallande kunskapsarbetarnas ovantade reaktioner.

Enligt empirmaterialet och var tolkning var Telelogics agerande under den forsta
nedskarningen ett misstag. Da fick kunskapsarbetarna som g var berérda under
den forsta nedskarningen inte "utlopp” fér sina problemldsande behov - vilket
déarmed innebar en negativ effekt for dessa. Har misstog sig Telelogic géllande att
inte involvera och "orod’ kunskapsarbetarna - man oOnskade ju fran
kunskapsarbetarnas sida fa varamed i 5jdva effektiviseringsprocessen. Under den
andra nedskarningsprocessen blev daremot kunskapsarbetarna bade involverade
och tillfragade och fick i och med detta ocksa utlopp for sina "behov” genom att
de fick vara med och |6sa de komplexa problemen under nedskarningsprocessen.

Det & enligt social identitetsteori viktigt for kunskapsarbetarna att héavda sig och
bli accepterade for den géavbild och identitet de har. Med hjdp av
identitetsperspektivet kan vi tolka det som att behoven av att identifiera sig med
sitt yrke, att arbeta och sétta sig in i komplexa problem — 6vervégde de negativa
konsekvenserna av nedskarningen. Vi styrker detta pastéende utifran den handelse
som vi namnde ovan, att Telelogic vid sin forsta nedskéarning valde att inte
involvera eller "stora” kunskapsarbetarna i nedskarningsprocessen, da dessa inte
var direkt berérda denna gang. Man ansdg att de var galvstandiga och under
normala forhdllanden sd agerar de ofta utan inblandning frén foretagets
personalansvariga, till exempel da de ordnar vidareutbildning till sig sjava Har
ser vi att foretagets syn pa kunskapsarbetarna — som en homogen grupp med
forestallningen att de & djupt intellektuella, lite egna och motstandare till
forandringar — skapade problem bade for foretaget och for kunskapsarbetarna.

Enligt interviun med Telelogic har det visat sig att en involvering av
kunskapsarbetarna i en nedskérningsprocess kan vara en faktor, vilken ger
mojlighet  till en forbéttrad motivation for kunskapsarbetarna. Sjédlva
involveringen kan till exempel gélla att kunskapsarbetarna far komma in i ett
tidigt stadium under nedskarningsprocessen. Genom kunskapsarbetarnas
delaktighet under nedskéarningsprocessen pa Telelogic, fick dessa éterigen vara
med och |6sa de komplexa problem som en nedskarning faktiskt handlar om — det
vill siga att hitta |6sningar pa problem och att fa foretaget pa rétt kol igen. Det
nya medinflytandet och den storre inblicken i foretaget som denna ”férandring”
faktiskt innebar for kunskapsarbetarna, ledde enligt Telelogic i sin tur till ett okat
engagemang for foretaget som helhet samt till en positiv motivationsutveckling
hos kunskapsarbetarna. Vi har dessutom utifran empirin uppfattat att denna
involvering och férankring, visat sig ligga till grund for att kunskapsarbetarna

63(83)



utvecklat ett vidare intresse for hela foretagets situation - inte bara sin egen
avdelning. Har kan vi tolka situationen utifran den sociala identitetsteorin.
Kunskapsarbetarna ser sig nu i ett annat och ett storre sammanhang. De kan
tydligare se sin roll i foretaget och vad deras arbetsinsats och kompetens bidrar
med. Denna”nya’ syn, pasig gava, kan vi tolka som att deras identitet stérks och
da aven motivationen.

Att motivationen stérks kan vi visa genom att anvanda den motivationsmodell
som beskrivs i teorin. Utgdr man fran motivationsmodellen sa menar vi att ju mer
involverade och delaktiga som kunskapsarbetarna blir i en nedskarningsprocess,
desto fler motiv och méjligheter ges for att oka motivationen bland dessa. | och
med att motivationen Okar bland kunskapsarbetarna minskas ocksa oron och
spanningarna bland dessa. Var tolkning utifran modellen &r alltsa att det &r vitalt
for kunskapsarbetarnas motivation att f& majligheten till att vara delaktiga i
nedskarningsbesluten, vara med och paverka vissa beslut och fa méjligheten till
att "se” och forsta foretaget som en helhet.

7.2.3 Kommunikation

Att information &r viktigt och att den gérna ska floda fritt bade uppat och nerdt i
organisationen, & nagot som vara undersokningsforetag vittnade om. Catharina pa
Telelogic beréttar:

Vi forsokte vara sa 6ppna som mojligt for att sa lite missforstand som
mdjligt skulle uppsta. Vi lamnade kontinuerlig information pa intranatet for
att alla skulle veta senaste nytt. Man forsokte forklara gjélva
nedskar ningsprocessen, vilket var viktigt eftersom det for manga som arbetat
valdigt 1ange p& Telelogic.®

Att arbeta med en Gppen kommunikation fran foretagets sida, att lyssna och tala
direkt till kunskapsarbetarna visar pa att man ser deras asikter som betydelsefulla
och minskar eventuella "orosmoln’. P& frdgan hur Telelogic analyserade
utvecklarnas behov for att fa dem motiverade svarade Catharina

Vi diskuterade! Vi gjorde en medveten satsning att synastill och finnas dér
for de som behévde det. Det ordnades en del pubkvéllar dar man kunde
traffas och umgés och prata ut. Detta var en bra ventil!'®.

* Intervju med Catharina Paulcén p& Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30.
1% | ntervju med Catharina Paulcén pa Telelogic, mdndag den 2 maj kl. 09.00-10.30.
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Kommunikation och informationsspridning har varit det verktyg man ansett som
viktigast och som man framst arbetat med under férandringsprocessen. Telelogic
ndmnde att deras HRM-verktyg var att ha en total 6ppenhet i vad som hande, for
att sa lite missforstand som majligt skulle uppsta Telelogic poangterade &ven att
det var av storsta vikt att kontinuerlig information alltid nédde ut till de anstéllda
samt att man verkligen tog sig tid till att forklara anledningen bakom
nedskarningen. Anoto framforde i likhet med Telelogic att deras HRM-strategi
grundade sig utifran kommunikation och att man fran foretagets sida varit Gppen
med information, motiv och syfte bakom nedskarningarna. Bade Telelogic och
Anoto betonade att kommunikation under nedsk&rningsprocessen varit enormt
viktig — allt for att hdlla de anstéllda uppdaterade och att minska den oro som
altid finnsi en process som denna. Hans pa Gambro beskrev problematiken enligt
foljande:

” Information och rykten sprider sig somringar pé vattnet.” '

Att delge sin persona information gallande foretagets mal och strategier under
nedskarningsprocessen, anser vara intervjuforetag ocksa vara av Vvikt.
Intervjupersonen pa Anoto poangterade att det galvklart &r viktigt att ta hand om
den uppsagda personalen, men att det &ven &r av storsta vikt att ta hand om dem
som finns kvar i foretaget efter nedskarningen - se till att dessa mar bra och
kanner sig motiverade till att fortsétta arbeta inom foretaget'®. Anna p& Anoto
menar for att verkligen f& personalen som jobbar kvar i foretaget att resa sig efter
en nedskarning, galler det att klart och tydligt kommunicera ut foretagets nya mal,
strategier och visioner for dessa sa att de har kédnnedom om vart foretaget ar pa
vag. Likasa vikten av narhet till beslut och personliga samtal rérande
nedskarningen, har sa langt det varit mojligt koncentrerats pa en lagre niva pa de
bada foretagen, till mellan- och avdelningscheferna— allt for att upptécka problem
och orosmoln bland de anstédlldai ett tidigt skede.

Som vi tolkar informationen fran vara respondenter kan en ckad kommunikation
och informationsspridning till kunskapsarbetarna, paverka motivationen i positiv
riktning bland dessa. Vid ett kritiskt skeende, som vid en nedskérning menar vara
respondenter pa Telelogic och Anoto att ett foretag inte nog kan poangtera vikten
av kommunikation mellan foretaget och de anstéllda Om féretagen daremot inte
anvander sig av vdlarbetade HRM-strategier under nedskarningsprocessen,
kommer antagligen de sedvanliga och forvantade negativa effekterna sedermera
att uppstd — det vill siga minskat fortroende for ledarna, konflikter,

191 ntervju med Hans Akesson p& Gambro, Lund, onsdag den 4 maj k. 13.00-14.00
192 | ntervju med Anna Fredricson pd Anoto AB, tisdag den 26 april kl. 15.00-16.00

65(83)



bortforklaringar av misslyckanden och minskad kreativitet. Vidare har vi aven
forstétt det som att nér 6verordnade verkligen lyssnar pa kunskapsarbetarna och
efterfrdgar deras  asikter, sa starks  kunskapsarbetarnas  identitet.
Kunskapsarbetarna kéanner sig da viktiga — jag syns, jag kan bidra med négot,
mina &sikter & vérda ndgot. Aterigen tydliggors kunskapsarbetarnas roll och
position i organisationen, vilket kunskapsarbetarna upplever som nagot positivt.
Detta styrks ocksd av Ashforth & Mael samt Alvesson & Willmott'®,

7.2.4 Arbetssituation

Vid neddragningar forloras befintlig arbetskraft, vilket ofta leder till Okad
arbetsborda for dem som blir kvar inom foretaget och inom FoU-avdelningen.
Den Okade arbetsbordan kan i sin tur hamma motivationen hos kunskapsarbetarna,
vilket ocksa kravkontrollmodellen styrker (se nedan) - och detta har &ven visat sig
viktigt for vara intervjuforetag att tanka pd. Da kunskapsarbetarna fick ta 6ver
arbetsuppgifter som den tidigare personalen hade haft hand om och ansvarat for,
innebar detta en Okad arbetsbelastning dem. Situationen var inte uppskattad av
alla och motivationen hos vissa kunskapsarbetare §0nk initialt — medan andra
istédllet upplevde en nytdndning. Den Okade arbetsbérdan innebar naturligt att
ndgra av projekten inom bada av intervjuforetagen "galvdog” pa grund av
bristande resurser.

Intervjupersonerna pa Anoto och Telelogic meddelade att forsta nedskarningen
som berdrde kunskapsarbetarna trots den 6kade arbetsbdrdan, faktiskt resulterade
i att de flesta kunskapsarbetarna som var kvar efter processen, blev mer sporrade
och fann en slags nytandning ur allt kaos.

Hos dem som blev kvar var reaktionen inte alls lika negativ som vi férvantat
oss. Folk blev istéllet peppade nar de andra [uppsagda] slutat. D& var den
negativa stamningen som bortbl&st. ***

Nedskarningen vid Telelogic och Anoto innebar sdledes forst en forsamring
gdllande motivation hos kunskapsarbetarna, men sedan faktiskt till en forbéttring
— inte tillbaka till utgangslaget utan faktiskt till en forbéttring fran hur det var
tidigare Nytandningen som uppstod i de bada intervjuforetagen ledde enligt de
personalansvariga till en forbattrad motivation bland forskarna och utvecklarna.

103 Alvesson, M. och Willmott, H. (2002); Ashforth, B. E. och Magl, F. (1989).
194 ntervju med Catharina Paulcén pa Telelogic, méndag den 2 maj kl. 09.00-10.30
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Detta ovantade fenomen var emellertid inget man pa de bada foretagen hade
ndgon direkt forklaring till. De forklaringar som till exempel gavs av
intervjupersonen pa Telelogic och Anoto var att kunskapsarbetarna i och med de
nya arbetsuppgifterna och den nya insyn i fOretaget som dessa arbetsuppgifter
innebar fick en storre helhetssyn i foretaget efter nedskarningen, man fick ocksa
inom FoU upp 6gonen for vilka som var foretagets viktigaste intressenter samt
vilka produkter som efterfragades — FoU-verksamheten blev i och med detta mer
resultatinriktad.

Kunskapsar betarna fick sig en tankestallare och insdg behovet av
nedskar ningen - de férstod att man inte bara kan fortsétta att utveckla
produkter utan att ocksa titta p& efterfragan '®.

Nedskarningarna hos véra intervjuforetag medforde att man gick fran en mer
experimentell utvecklingsverksamhet till att bli mer kund- och marknadsfokuserad
inom FoU. Denna kommersiella styrning, med mer fokus pad kommersiella
produkter i verksamheten, innebar som vi ndmnde tidigare att kunskapsarbetarna
fick nya arbetsuppgifter pa sitt bord (till exempel utokade kundkontakter, support
och sa vidare). Detta skifte i arbetsfordelning medférde dels ett nérmre samarbete
med foretagets sdljare och dels ett ndrmre samarbete med foretagets kunder.
Forandrade arbetsuppgifter har inte altid setts som nagot positivt fran
kunskapsarbetarnas sida, men som vi namnt tidigare sd innebar den nya
marknads- och kundfokuseringen hos Telelogic och Anoto som nagot positivt
bland forskarna och utvecklarna. Kunskapsarbetarna fick en storre medvetenhet
och en béttre forstaelse for foretaget som helhet (tidigare hade de bara fokuserat
pasitt avgransade omrade). Catharina pa Telelogic séger:

Granserna mellan sélj och utveckling har idag minskat. Utvecklarna har
blivit mer medvetna om kunderna och vilka produkter som séljer.
Utvecklarna &r ocksa mer sporrade att utveckla funktioner som marknaden
och kunderna verkligen efterfragar.'®

Kunskapsarbetarna fick enligt intervjupersonerna pa Telelogic och Anoto ett
storre intresse for foretaget som helhet och ville ta del av information som man
tidigare inte als brytt sig om, sdsom arsredovisningar, affarsplaner och sa vidare.
D& foretaget kommunicerar afférsplaner budgetar och &arsredovisningar, att
lonsamhet och kommersiella produkter & viktigt — tolkar vi det som att det &ar
viktigt for kunskapsarbetarna att visa att de &r insattai sammanhanget och att &ven

1% | ntervju med Catharina Paulcén pa Telelogic, méndag den 2 maj kl. 09.00-10.30
1% | ntervju med Catharina Paulcén pa Telelogic, m&ndag den 2 maj kl. 09.00-10.30
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de forst&r denna "nya’ och "viktiga’ information. Enligt de personalansvariga
forbattrades ocksa arbetsklimatet och motivationen bland kunskapsarbetarna som
blev kvar i foretaget, nar va den personad som fick ga lamnade foretaget.
Forklaringen som vi till exempel fick fran Telelogic gédlande detta var att den
personal som fick lamna foretaget vid nedskarningen spred dalig stdmning bland
de andra som skulle vara kvar inom foretaget efter nedskarningen.

Nar dessa val hade lamnat skeppet var den negativa stamningen som
bortbl&st."®’

Arbetsbelastningen och kraven pa kunskapsarbetarna dkade i véara intervjuforetag
i och med nedskarningen och det faktum att personal fick g Trots vad teorin om
kravkontrollmodellen sager att 6kade krav och ett litet beslutsutrymme ségs ge en
spand arbetssituation, blev resultatet for kunskapsarbetarna en ”aktiv”
arbetssituationen. (som enligt kravkontrollmodellen skulle innebéra hoga krav och
ett stort beslutsutrymme). Var tolkning till varfor det blev en aktiv arbetssituation,
istallet for en spand arbetssituation pa Telelogic och Anoto efter nedskarningen, ar
enligt var tolkning pa grund av att det & kunskapsarbetare som vi har att gora
med. B&de var empiri och teori visar att forskare och utvecklare mestadels arbetar
gavstandigt och med komplexa problemldsningar. Har kan vi se en mgjlig
forklaring till att kunskapsarbetarens vilja och strévan efter att sdtta sig in i nya
komplicerade uppgifter — Overvéger de okénda och kanske obekvama
arbetsuppgifterna, som enligt kravkontrollmodellen borde resultera i en negativ
och spand arbetssituation. Med de nya arbetsuppgifterna far kunskapsarbetarna
visa att de kan bidra till foretagets nya ma och strategier. Kunskapsarbetarna
visar att de & kompetenta och vinner darigenom respekt och uppskattning bade
fran sina kollegor och 6verordnade —darigenom forstéarks dven deras identitet.
Som Catharina pa Telelogic némner:

Det allra tydligaste draget ar det att det & kompetens som raknas. Man
fortjanar sin respekt genom att visa sin kompetens och kunskap.'®

| kunskapsarbetarnas identitet ligger, som vi tidigare namnt, individens motivation
att agera for att uppfattas av sin omgivning som nagon betydelsefull person.

197 | ntervju med Catharina Paulcén pa Telelogic, méndag den 2 maj kl. 09.00-10.30
1%8 | ntervju med Catharina Paulcén pa Telelogic, méndag den 2 maj kl. 09.00-10.30
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7.25 " Galjonsfigurer”

Vad som ocksd framkommit i var empiri & att det funnits personer inom
intervjuforetagen som varit viktiga for foretagen att behdla i syfte att motivera
och engagera kunskapsarbetarna efter gava nedskarningen. Man menar att det
finns s& kallade " galjonsfigurer” — ett begrepp som intervjupersonen pa Telelogic
anvande sig av i sammanhanget - inom FoU-avdelningen som & vitala for de
anstélldas motivation, da dessa verkar som inspirationskélla och normséttare inom
FoU-avdelningen. Vara tva intervjuforetag menar att kunskapsarbetarna
identifierar sig med ”galjonsfigurerna” inom foretaget, det vill sdga de personer
som & kunniga och viktiga for foretaget. Denna identifiering innebér att
kunskapsarbetaren ser sig galv som betydelsefull och i och med detta spelar en
viktig roll for foretaget.

Efter en nedskarning nar ursprunglig personalsammansattning andrats menar vara
intervjuforetag att det &r viktigt att verkligen informera om de anstélldas roller i
den "nya’ organisationen. Anna och Catharina menar att det & viktigt for
foretaget att verkligen se sin personal och att tydliggora deras roller inom
organisationen efter nedskarningen. Anna pa Anoto poangterade att det & av
yttersta vikt for foretaget att dterigen formedla hur kunskapsarbetarna ska fa
foretaget att tjana pengar och fa dem att forsta sitt bidrag och sin speciella roll
inom Anoto.

Tankebanan géllande galjonsfigurerna & nagot som framtrétt genomgaende hos
vara intervjuforetag — vikten av att behdlla dessa galjonsfigurer inom foretaget
bade under och efter nedskérningarna. For att forklara relevansen av dessa
galjonsfigurer kan man ocksa anvanda sig av den sociaa identitetsteorin, som
sager att en person bara kan identifiera sig i forhallande till nagot eller nagonting
annat. Enligt teorin kan man identifiera sig med grupper eller med personer, pa ett
vis som leder till att man pa ett kansloméassigt st kanner for dessa bade i med-
och i motgang. Nyckelpersoner i form av galjonsfigurer kan sdledes enligt den
sociaa identitetsteorin utgora ett objekt for den som man identifierar ssig med. Om
kunskapsarbetaren identifierar sig med en "nyckelperson”, det vill siga négon
som & kunnig och viktig for foretaget, innebar det for kunskapsarbetaren att
denne ocksa ser sig som betydelsefull och kan spela en viktig roll i den "nya’
organisationen.

Vi menar altsa att sjavbilden hos kunskapsarbetarna starks nér denne fér arbeta

ihop med galjonsfigurerna med viktiga och komplexa problemstéliningar.
Resultatet kan da bli att kunskapsarbetaren uppfattar sin situation som forbéttrad.
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Vi tolkar det da som att kunskapsarbetarens uppfattning gallande samarbetet med
galjonsfigurerna och deras arbete med komplexa problem, som nagot positivt for
denne — och déarmed Okar motivationen. (Se motivationsmodellen)

7.2.6 Beloningssystem

Vad géller beloningssystem sa har man agerat lite olika inom foretagen. Vad som
framkommit bland vara intervjuforetag ar att man inte har anvant sig av nagra
direkta atgarder gallande monetdra beloningar just i andlutning till
nedskarningarna, sasom bonus eller hogre 16n. Intervjuforetagen menar att pa
grund av de ofta bristande ekonomiska resurserna i samband med en nedskérning,
har istéllet olika slags ickemonetéra beloningar blivit mer framtradande. Anoto
framhaver aterigen vikten av att foretaget verkligen tydliggor kunskapsarbetarnas
roller och identitet, for att fa dem att kanna sig viktiga och betydelsefulla och att
det i grund och botten & detta som motiverar och driver kunskapsarbetarna
framéat.

Da nedskarningar oftast innebar ekonomiska problem for foretaget kan man
i de flesta fall inte locka med monetara medel for att fa de anstéllda att vilja
stanna kvar — uppmérksamhet kan vara en [6sning i dessa situationer och
ger manga ganger stor tréaffsakerhet det ocksa géllande deras motivation. *®

Kunskapsarbetarna har genom en 6kad marknadsanpassning fatt en maojlighet att
utveckla sin kompetens, vilket &en personalkonceptet talar for. Olika typer av
bel 6ningssystem och hur dessa styrs, &r enligt Alvessons personalkoncept centralt
for att stérka kunskapsarbetares identitet och dérigenom stérka deras identitet.
Genom att arbeta utifran medvetna handlingsprogram som specifikt &r riktade mot
de anstéllda (bade enskilt och i grupp) vill man fran foretagens sida forsoka styra
och paverka deras identitetsutveckling. Nar kunskapsarbetarnas identitet starks
forbéattras, som vi visat, ocksa deras motivation vilket dven framgatt av var empiri.

Enligt Alvessons syn pa vad personalavdelningen bor gora, enligt
personalkonceptet, géllande bel 6ningssystem och styrningen av dessa, &r att det ar
ytterst viktigt for foretagen att fa fram kunskap om vilka individer med olika
identiteter man faktiskt har inom sin organisation. For att kommentera Alvessons
resonemang om kommunikation och beldningssystem, anser vi att det ofta i
samband med att en nedskarning ar svart for foretagen att bel 6na de anstéllda med

1% | ntervju med Anna Fredricson p& Anoto AB, tisdag den 26 april kl. 15.00-16.00.
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monetdra medel. Istéllet kan olika organisatoriska engagemang som & mer
normativa i sitt utseende och inte &r lika kapitalslukande, fa ett stérre utrymme i
foretagen och som anda pavisar en uppskattning av de anstéllda fran foretagets
sida. FOr kommunikationens beframjning anser vi att de organisatoriska
engagemangen vid en nedskarning far ett storre utrymme i organisationen, fore de
monetéra. Malhotra och Galleta har ocksa de funnit att man som foretag bor
arbeta med véarderingar och normer for att stdrka kunskapsarbetarnas och
organisationens identitet''°. Forfattarna finner att detta ger ett béttre resultat for
motivationen &n vad till exempel monetéra beldningar eller bestraffningar gor. Att
gora nagot tillsammans i foretaget (utan att det behover innebédra nagra storre
kostnader) & enligt vara tolkningar av empirin identitetsstarkande i sig. Vi menar
att om foretagets kommunikation till den enskilde genomfors pa ett medvetet
planerat sétt, kommer detta leda till att motivationen forbéttras. Nyckeln till att
lyckas med styrningen av detta & som ocksa var motivationsmodell visat, att det
finns ett tydligt motiv som ligger i den enskildes intresse — forst da vi kanner att
det finns ett motiv som &r intressant for var identitet kommer vi att genomfora
handlingar som kan skapa en 6kad motivation.

7.3 Slutord

Vi har i var uppsats forsokt oss pa en forklaring till hur kunskapsarbetarna kan
uppleva en forbéttrad motivation efter en nedskarning. Enligt vara tolkningar
finns det ett starkt samband mellan identitet och motivation, dar vi anser att
identiteten kan férklara en del av kunskapsarbetarnas motivation och ge en
forklaring till hur kunskapsarbetare reagerar vid en nedskarning.

o Kunskapsarbetarna ser sig gédlva som problemlosare av komplexa
problem. Aven kunskapsarbetarnas vilja av och strévan efter att sittasigin
i nya och komplicerade arbetsuppgifter dvervager den obekvama situation
som en nedskarning kan innebéra.

e Att kdnnasig betydelsefull och delaktig i sin arbetssituation pa foretaget ar
for kunskapsarbetarnas identitet av stor vikt. Det kan @en vara av vikt hur
foretaget ser pa sina kunskapsarbetare. Att ha forutfattade meningar om
kunskapsarbetarna och tro att dessa ska reagera pa ett visst sitt, till
exempel att de ska vara motstandare till foérandringar och nya

10 Malhotra, Y. Galleta, D. F. (2003).
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arbetsuppgifter — kan fa konsekvenser for hur nedskarningen tas emot.
Nya arbetsuppgifter behdver inte als ge en negativ effekt gallande
kunskapsarbetarnas motivation.

e Kunskapsarbetarnas identitet stérks nar denne far arbeta med och
identifiera sig med galjonsfigurer. Om kunskapsarbetaren identifierar sig
med en "galjonsfigur”, det vill sdga ndgon som & kunnig och viktig for
foretaget, innebar det for kunskapsarbetaren att denne ocksa ser sig som
betydelsefull och kan spelaen viktig roll i foretaget.

e En Oppen kommunikation fran foretagets sida som visar pa att man ser
kunskapsarbetarnas asikter som betydelsefulla & ett incitament for att
forbéttra motivationen hos dessa vid en nedskarning.

e Anvandningen av icke-monetéra bel6ningssystem &r ett viktigt verktyg for
foretag som befinner sig i en nedskérningssituation darfor att foretaget har
begréansade monetdra resurser. Betydelsen av dessa icke-monetara
beloningssystem &  for foretaget att fa uppskattning fran
kunskapsarbetarna och darmed 6ka motivationen hos dessa.

Ovanstdende faktorer kan resultera i att kunskapsarbetaren uppfattar sin
arbetssituation som forbéttrad.

Denna studie har darmed visat att i samband med nedskarningar sa finns det ett
antal faktorer i kunskapsforetag som & kopplade just till kunskapsarbetarnas
identitet. Dessa faktorer kan i sin tur paverka och bidra till en forbéttrad
motivation hos kunskapsarbetarna i samband med en nedskarning.

7.4 Fordag till fortsatt forskning

Kunskapsarbete och kunskapsarbetare & nagot som kommer att bli vanligare i
vart samhalle och var ekonomi*, Nedskarningar av ett foretags resurser ar nagot
som foretag och dess anstéllda troligtvis far leva med &ven i framtiden. Darfor
anser vi att det & relevant att forska vidare inom detta omrade, for att 1ara sig mer
om kunskapsarbetare och hur de paverkas av och reagerar pa sin omgivning.

1 http://www.vinnova.se 2005-04-13
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Vér undersbkning har varit begransad till ett farre antal foretag och har endast
omfattat personalansvariga som respondenter. Darfor ger vi ett fordag till fortsatt
forskning, att utgd fran samma fragestdllningar som vi gjort, men med
mojligheten att fa intervjua bade kunskapsarbetarna 5jdva samt personalansvariga
pa ett foretag for att fa ett storre djup i materialet. Det hade ocksa varit intressant
att fa mojlighet till att mer ingaende fa observera klimatet och kulturen pa FoU-
avdelningen.
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8 Bilagor

8.1 AMS statistik

Antal sysselsatta inom jord och skogsbruk
prognos fram till slutet av 2005
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Antal gsysselzatta inom privata tjanster
prognos fram till slutet av 2005
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Tidsseriediagram 3 AM S statistik - antal sysselsattainom privata tjanster

Antal sysselsatta inom offentliga tjanster
prognes fram till slutet av 2005
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Antal personer berérda av varsel om uppsagning
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Kélla: Arbetsmarknadsstyrelsen, Lena Stoltz, 2005-05-20 Statistikunderlag del gett
I MS Excel-format.
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8.2 Intervjuunderlag

FOretag:

| ntervjuquide for kunskapsforetagen

Inledande fragor:

1
2.
3.

Berétta lite kortfattat om din funktion pa .....(arbetsuppgifter, position).
Hur manga & har du jobbat héar?

Hur ser forskningsorganisationen ut? (projektteam, antal och
sammansattning)

Vilkaanser du & foretagets 3 viktigaste resurser (patent, teknologi,
forsprang, personal)

Frégor gallande nedskér ningspr ocessen:

5.

10.

11.

Hur ménga nedskarningar har ni genomgétt och nar? Hur manga av dessa
har du varit med om?

Innebar nedskarningen nagon 6kad personal omséttning for
FoU/kunskapsarbetarna?
Vad var syftet bakom/motiven kring nedskérningarna? Var det av
tvingande karaktar eller mer frivillig for att t ex hoja effektiviteten inom
foretaget? Hur kategoriserar du nedskarningen?

DeWitt: 1. Centralisering, fokus pa karnverksamheten. 2.
Produktionsminskning, tillfallig, forvantar en kommande
uppgang/atergang. 3. Bestaende minskning, drar sig tillbaka fran
marknaden.

Infor beslutet om nedskarning, var detta ndgot man fran ledningens sida
forst flaggade for eller forankrade hos forskarna/utvecklarna? Fick dessa
vara med och paverka hur férandringsprocessen skulle ske? Har man inom
foretaget varit 6ppen med syftet, eller motiven bakom nedskéarningarna?
Anser ni att det finns ndgra” nyckel personer” som varit extra vikiga att
behalla for att starka motivationen och lojaliteten for forskarenheten i
anknytning till nedskarningen?

(kompetens, kunnande, personliga egenskaper eller dylikt)

Vilken typ av HRM-strategi/er anvande ni er av vid nedskarningarna och
varfor?

Hur paverkade detta som du ser det motivationen och lojaliteten hos
forskarna? (dirty-dozen)
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12. Analyserade ni ndgon gang vilka behov som behdvde uppfyllas for att
motivera personalen inom FoU under och efter nedskarningen?

13. Hur arbetade man aktivt med att verkligen behdlla den personal som fick
varakvar inom FoU efter nedskarningarna? — (har tanker vi speciellt pa
den personal som besitter nagon form av karnkompetens for foretaget, och
som kanske vore olycksam att bli av med?)

14. Har du nagon uppfattning om hur arbetsbérdan (mindre personal resurser)
och tidsaspekten (sndvare tidsramar) paverkats av nedskarningen for FoU?

15. Anser du att stdmningen och motivationen hos forskarna/utvecklarna har
forandrats i nagon riktning efter de gjorda nedskarningarna? Hur tar det
Sitt uttryck?

16. Tecknar ni nagon typ av langre "l ojalitetskontrakt” med
forskarna/utvecklarna— for att pa sa sétt forsakra sig om att
kunskapen/idérikedomen stannar ”in house”?

17. Vad har ni anvant er av for lojalitetsskapande atgarder?

18. Har ni nagon typ av belGningssystem? Om ja, vilken typ av
bel 6ningssystem? Ar dessa vé uttalade och dokumenterade eller?
Monetéart (16n, bonus), komplimanger, befordring, utmérkelse eller
outtalade till exempel karriarutveckling, frihet (arbeta under eget ansvar)
befordran eller liknande? Har detta foréndrats efter nedskéarningen?

19. Hur kompetensutvecklas personalen pa FoU? Hur ofta? Vilken typ? Har
detta forandrats efter nedskarningen?

20. Finns det nagra sarskilt framtradande drag gallande kulturen bland
forskarna/utvecklarnai ert foretag?

Om ja, Har dessa visat sig vara positiva/negativai samband med
nedskéarningen?

21. Anser du att styrningen ifran ledningens sida géllande FoU arbetet
forandrats efter nedskarningen? Och i safall pavilket séitt?

22. Har resursernatill FoU minskat/Okat i samband med nedskarningarna? Har
man fran ledningens sida skjutit till mer pengar, eller har konsekvensen
blivit att ni nu fatt mindre pengar att "foga’ dver gallande forskning och
utveckling?
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