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Forord

Vi vill tacka alla som har hjélpt oss med denna uppsats. Framfor allt skulle vi vilja
tacka vara respondenter som har tagit sig tid till att besvara vara fragor och gett oss en
inblick 1 Experian. Vi vill tacka for era givande och érliga svar. Vi skulle dven vilja

passa pa att tacka véra nira och kira for ert visade stdd och er uppmuntran.

Lund, 28-05-2008, Anna Lofgren, Lina Montanari och Mikaela Tamm
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Syfte: Syftet med vér uppsats ar att studera hur stora organisationers uppkdp av sma
foretag kan leda till att en fordndring inom ledarskapet som uppstér i den nybildade
rorelsen. Vi vill specialisera oss genom att analysera hur mindre foretags ledare och
anstillda kan paverkas ndr de blir uppkdpta av stérre organisationer. Vi vill dven
undersoka hur ett bra ledarskap bor vara i ett litet foretag i samband med ett uppkop.
Teoretiskt perspektiv: Vi har anvént oss av teorier om ledarskap, teorier om sma och
stora foretag samt teorier som handlar om konsekvenser av ett uppkop

Empiri: Var empiri bygger pa berittelser fran vara fem intervjuer fran anstéllda och
ledare pd Experian.

Slutsatser: Ett uppkop kan medfora en rad konsekvenser av olika slag. Enligt vara
intervjuer uppstod det 6ver lag endast milda konsekvenser for ledarna och de anstillda pa
Marknadsanalys/Experian Sverige, vilket kan grunda sig i foretagets storlek samt ledarens
centrala roll. Till skillnad fran stora foretag har ledare i mindre féretag en mer betydande
roll &n de organisatoriska strukturer som ofta formar storre foretag. Marknadsanalys drevs
av ett malinriktat och visionart ledarskap som uppskattades av de anstillda och kan ha
bidragit till den trygga atmosfar som radde trots de stora fordndringar som skedde i
samband med uppkopet. Dessa slutsatser géller just fallet Marknadsanalys- Experian. For

att kunna generalisera dessa slutsatser pa alla sma foretag kréavs ytterligare mer forskning.



Abstract

Title: ”Fran glada amatorer till slagskepp” — Experians uppkdp av Marknadsanalys
Seminar date: 05-06-2008

Course: SMAXO06, Kandidatuppsats 2008

Authors: Anna Lofgren, Lina Montanari, Mikaela Tamm

Advisor: Anna Burstedt, Christer Eldh
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Purpose: The purpose with our essay is to investigate how acquisitions in big
organisations can lead to a change within the leadership in the new organisation. We
want to specialize the essay by analyzing how leaders and employees in small
organizations can be affected by an acquisition by a larger organization. We also want
to investigate how a good leadership should be in a small company when facing
acquisition.

Theoretical: We have used theories concerning leadership, theories about small and
large organizations and theories about consequences after an acquisition.

Empirical foundation: Our empirics are based on stories from our five interviews
from employees and leaders in Experian.

Conclusions: Consequences can appear due to an acquisition. Only mild
consequences appeared in the case of Marknadsananalys. This might have been based
on the size of Marknadsanalys and the central part that the leader played. Leaders in
small companies have a tendency to play a bigger part bigger part in difference to
large companies, were the organisational structure often is more important.
Marknadsanalys was led by a goal- oriented and visionary leadership. This might
have created the safe environment that took place during the acquisition even though
big changes happened were about to take place. These conclusions are connected to
this specific case with Marknadsanalys- Experian. We would need more research to

be able to generalise this to all small companies.
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1. Inledning

Avsikten med detta kapitel dr att introducera dmnet i en problemdiskussion och
ddrmed fanga ldsarens intresse. Vi fortsdtter ddrefter med att formulera vart problem

och avslutar med att presentera syftet med vdr uppsats.

1.1 Problembeskrivning
"De konsekvenser som uppstatt till foljd av uppkdpet dr att man som ledare
inte ldngre vet vart man dr pd vdg och detta har gjort det svart att leda de
andra. Svarigheter har uppstdtt med att sdtta upp egna mal och driva at det

hdllet. Mycket har hént.”’

Ledarskapet dr en viktig drivkraft i en organisation och en avgorande faktor for ett
foretags utveckling och forméga att generera vinst. Ett bra ledarskap kan dock
fordndras av yttre omstdndigheter sdsom orolig ekonomi, dkad konkurrens eller
uppkop. En ledare kan passa bra i en liten organisation men ledarskapsegenskaperna

kan foréndras nédr denne stélls infor en ny situation i en stérre organisation.

Nér en uppkopningsprocess inleds kan det uppsta oro hos de anstédllda. Bade ledare
och anstéllda kan kinna en viss rddsla infor framtiden vilket kan frambringa ett
ogynnsamt och odnskat beteende.” Vid ett uppkdp ér det darfor viktigt att foretagen
ser till att synkronisera och integrera foretagen pa ett bra sétt. I ménga fall misslyckas
denna 6vergang vilket i sin tur kan leda till en délig utveckling for foretaget.” Denna
utveckling kan yttra sig i form av simre produktivitet, frinvaro och lag arbetsmoral.*
P& grund av att integrationsprocessen efter ett uppkop éar en kritisk fas for ett foretag
dé utvecklingen kan ske &t manga olika héll beroende pa hur foretaget styrs, tyckte vi
att det var intressant att studera hur en integration kan paverka just ledarskapet i ett
mindre foretag som blivit uppkdpt av en stdrre organisation. Vi vill se om ledarskapet

paverkas péd ett positivt eller negativt sdtt och vilken inverkan den stora

" Intervju, Lars Olsson, 06-05-2008

2 Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000:1
* Sevenius, 2003:49

4 Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000:1




organisationens ledarskap far pa det uppkopta foretagets ledarskap. Vi vill dven
studera hur de anstillda paverkas och uppfattar den integrationsprocess som sker efter

ett uppkop.

Enligt forskaren Robert Sevenius dr forandringstakten inom de flesta branscher idag
mycket snabb och det sker staindigt uppkop av mindre foretag av stérre organisationer.
Dessa uppkop paverkar ménga olika delar av det ursprungliga foretaget, inte minst
ledarskapet och organisationsstrukturen som man ofta maste anpassa och forindra.’
Ledarskap ar ett utforskat &mne som tidigare har behandlats pd manga sétt. Vi har
dock uppmirksammat att det finns betydligt mycket mer forskning om storre
organisationer dn vad det gér om sma. De flesta undersokningar utférs péd stora
foretag och méanga exempel och teorier dras utifrdn dessa forutsittningar. Detta gor
det mer intressant for oss att studera hur ett fenomen yttrar sig i just en liten
organisation. Vi finner att det finns vildigt lite forskning som handlar om smi foretag
och dess ledarskap samt hur de paverkas av ett forvérv utav en storre organisation. Vi
tycker déarfor att det dr intressant att studera ett foretag som nyligen genomgétt just

denna uppkdpningsprocess.

1.2 Syfte

Syftet med vér uppsats dr att studera hur stora organisationers uppkop av smé foretag
kan leda till att en fordndring inom ledarskapet som uppstér i den nybildade rorelsen.
Vi vill specialisera oss genom att analysera hur mindre foretags ledare och anstillda
kan paverkas nér de blir uppkopta av storre organisationer. Vi vill &ven undersoka hur

ett bra ledarskap bor vara i ett litet foretag i samband med ett uppkdp.

1.3 Uppkop och foretagsforvirv

Sevenius menar att antalet uppkop och forvérv dkat 1 bade Sverige och vérlden i slutet
av nittiotalet och bdrjan av tvatusentalet decenniet. Detta ledde till att &mnet blev allt
mer omdiskuterat i bAde samhélle och media. De senaste dren har dock antalet uppkdp
och forviarv minskat 1 jimforelse med 6kningen som skedde det tidigare decenniet.
Uppkopsprocessen dr en etablerad process som kan frambringa bide lyckade och

mindre lyckade affarer. Ofta handlar ett uppkdp om att ett foretag strévar efter att oka

5 Sevenius, 2003:29



sitt produktutbud, minska kostnader eller att vixa pa olika sitt.® En viktig del i
uppkdpsprocessen ér integrationsfasen da det nya och det gamla foretaget ska
samarbeta som ett gemensamt foretag. I denna fas dr god kommunikation mellan alla
parter ett av de viktigaste inslagen.” Det lyfts fram att ménga forvérv som misslyckas
beror ofta pa att integrationsfasen inte gatt till pd ett bra sitt tillsammans med andra

faktorer sdsom avsaknad av handlingsplan med mera.®

1.4 Fran litet till stort
Ar 1992 startade Erik Eriksson analysforetaget Marknadsanalys med fyra anstillda i

Stockholm. Tolv ar senare hade foretaget omkring tjugofem anstéllda och var ett litet
men vilméende foretag, som Per Nilsson uttryckte i intervjun drevs med
entreprendrglidje.” De som arbetade déir under den tiden minns det som att foretaget
var familjirt med en platt organisation och snabba beslutsprocesser.'’ Redan frén
borjan hade Marknadsanalys ett licensavtal med det engelskt dgda foretaget CCN som
sedan blev uppkdpt av Experian. P4 hosten 2004 kopte Experian i sin tur upp
Marknadsanalys som kom att kalla sig Experian Marknadsanalys AB. Foretaget gick
fran att ha varit ett litet privatdgt foretag till att vara ett dotterbolag till ett borsnoterat
globalt foretag med femtontusen anstdllda. Som i de flesta fall dir sma foretag kops
upp skedde kopet kontant. I samband med Experians borsnotering dvergick den
svenska delen av foretaget frn att heta Experian Marknadsanalys AB till att endast
heta Experian. Detta var en planerad successiv process som bestdmdes lokalt efter en
bedémning om hur marknaden skulle ta emot en sidan namnforindring.'' Med
anledning av denna namnforandring har vi valt att genomgéende i arbetet bendmna
foretaget som Marknadsanalys nér vi syftar till féretaget innan uppkopet och Experian
ndr vi syftar till den storre organisationen. Nér vi enbart syftar pd den svenska delen

av Experian som tidigare var Marknadsanalys skriver vi Experian Sverige.

Vid uppkdpet forbands Erik Eriksson till att vara kvar i1 foretaget, i ytterligare fyra ér
med syftet att behalla stabilitet och kompetens i foretaget. Forandringar foljde med att

% Sevenius, 2003:44

7 Sevenius. 2003:193

¥ Sevenius, 2003:28

? Intervju, Per Nilsson, 07-05-2008

' Intervju, Carl Jansson, 28-04-2008
" Intervju, Erik Eriksson, 25-04-2008



foretaget nu var forvirvat av en stor organisation. Bland annat fick fOretaget en
hardare styrning, mer administration och betydligt fler rapporter, policys och
deadlines. Detta var en foljd av att organisationen blev storre och fick fler led som
kravde dessa rapporter och deadlines. I Experian Sverige tillsattes en ny VD samt fler
mellanchefer. Erik Eriksson 1dmnade over till Lars Olsson som tog dver som VD pa
Experian 1 Sverige. Det blev en klarare struktur samt tydligare rollférdelningar inom
f(’)retaget.12 Experian &r idag ett av virldens ledande kreditupplysningsforetag och
finns etablerat i sextio lander vérlden 6ver med femtontusen anstillda och omkring
fyrtiotusen kunder. Den svenska delen av Experian som fortfarande till stor del ar
forlagd 1 Stockholm bestér idag av trettio anstidllda samt fyra anstillda péd en filial 1

Gaoteborg.

1.5 Problemformulering

Méinga sma foretag blir i dagens lige uppkdpta av stora organisationer. Anda finns det
inte mycket forskning och litteratur om hur ledare och anstillda i dessa sma foretag
paverkas av uppkdp. Vi understryker att ndr vi menar att det finns lite forskning,
syftar vi pa den forskningen som ror just sma foretag. Vi vill darfor undersoka hur ett
mindre foretags ledarskap kan beréras av ett storre foretags uppkop. Vill vi i denna

uppsats besvara dessa fragestillningar:

» Hur bor ett bra ledarskap vara i sma foretag i samband med ett uppkop?
» Hur kan ledarna och de anstillda i ett litet foretag paverkas av ett uppkdp av

en storre organisation och vilka konsekvenser kan ett uppkop fa?

1.6 Avgrinsning

D4 ledarskap dr ett omskrivet &mne 1 bade litteratur och media finns det en stor mingd
information att tillgd. Darfor anser vi att det dr viktigt att avgrdnsa oss och hélla oss till
relevant litteratur som stoder oss 1 besvarandet av véra fragestillningar. I uppsatsen har vi
skapat tva teman; ledarskap och uppkdp. Under temat ledarskap kommer vi att ta upp
teorier om visiondrt ledarskap, ledarskap i foretag som befinner sig 1 en fordnderlig miljo
och teorier om skillnaden pa ledarskap i sma och stora organisationer. Vi anser att det var

dessa teorier om ledarskap som var viktigast att lyfta fram 1 med tanke pé varat syfte och

"2 Intervju, Erik Eriksson, 18-04-2008
1 www.experian.se



vara fragestillningar. | temat uppkop kommer vi att presentera ett antal teorier. Dessa
teorier handlar om konsekvenser av ett uppkdp och vad som hénder vid en integration av
foretag efter ett uppkop. Vi kommer dven att beskriva vilka strukturella fordndringar som
kan ta vid ett uppkop samt den fas foretaget befinner sig vid studiens tidpunkt. Att vi har
tva teman innebdr inte att uppsatsen har tva helt skilda vagar utan ar mer ett sétt for oss att
strukturera vara valda teorier. Vara tva teman bade kompletterar och forstérker varandra

for att vi pé bésta sdtt ska kunna besvara véra fragestéllningar.

Vidare har vi valt att anvénda oss av fem intervjuer som metod for att besvara vara
fragestdllningar. Att vi har uteslutit att anvdnda oss av exempelvis enkdter och
observationer beror pa att vi ansag att dessa metoder inte skulle hjdlpa oss att fa den
information vi behdvde. Vi har valt att anvidnda oss av fem intervjuer av bade ledare och
anstilla pd Experian. Dessa personer var anstédllda pd Marknadsanalys nér Experian kopte
upp foretaget vilket hjilper oss att fa en helhetlig bild av forvarvet. De kan exempelvis
besvara fragor kring om de upplevt nigra eventuella skillnader eller konsekvenser som
kan ha uppstétt i samband med uppkdpet. Vi dr medvetna om att respondenternas svar vid
intervjuerna inte nddvandigtvis ar baserat pa fakta utan svaren till stor del fargas av de
anstélldas personliga dsikter och vérderingar. Eftersom uppkopet skedde fyra ar innan vi
utforde vara intervjuer fick vi ett retrospektivt perspektiv pd de anstilldas bild av
uppkdpet. Vi tar darfor hénsyn till att det dr respondenternas berittelser som vi baserar
var uppsats pd. Vi anser att vara fem intervjuer har gett oss tillrdckligt material for att
kunna utfora pélitliga analyser och slutsatser. Da vi inte intervjuar alla anstdllda och
ledare pa Experian dr vi medvetna om att vi inte far en tickande bild av hur ledarskapet
uppfattas av alla anstillda inom fOretaget vilket vi tar hénsyn till ndr vi drar véra

slutsatser.

1.7 Definition av smé foretag

For att kunna besvara véra fragestdllningar pa ett givande sétt har vi valt att beskriva
innebodrden av smé foretag. Da en del av vért syfte &r att studera hur ett litet foretags
ledarskap paverkas av ett uppkop av ett storre foretag, anser vi att det 4r nodvéandigt

att forklara vad vi menar med ett litet foretag.

I januari ar 2005 gjordes den senaste definitionen av smé foretag av EU och ersétter
den ursprungliga rekommendationen fran ar 1996. I den nya rekommendationen

definieras sma foretag som fristiende foretag, som i samarbete med anknutna foretag
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eller partnerforetag sysselsétter mindre &n femtio anstéllda. Dessa foretag som klassas
som sma foretag har en balansomslutning eller omsittning som inte dverstiger tio
miljoner euro per ar."* I dagens lige finns det cirka tvahundrafemtiotusen aktiebolag i
Sverige. Av dessa uppskattas att omkring hundrafyrtio till hundrafemtiotusen dr sma
foretag.”” Det #r enligt denna definition som vi klassar Marknadsanalys som ett litet

foretag.

1.8 Disposition

I denna uppsats f6ljs inledningskapitlet av ett metodkapitel dar vi presenterar vara val
av metoder, vetenskaplig ansats, datainsamling och tillvigagangssétt. Detta kapitel
foljs av ett teoriavsnitt ddr vi har valt att presentera de teorier vi har anvént oss av i
form av tva teman, ledarskap och uppkop. Varje tema f6ljs av ett antal underliggande

teorier.

Vidare i uppsatsen kommer vi att presentera vart analysavsnitt ddr vi beskriver det
empiriska material som vi har samlat in i form av véra utforda intervjuer. Vi har
studerat djupare hur Experians ledarskap och anstédllda har paverkats av dess uppkdp,
till skillnad frn hur det var innan. Vi har dven tittat nirmare pd vad foretaget har fatt
for konsekvenser och hur ett bra ledarskap 1 ett litet foretag bor vara i samband med
ett uppkop. Vi har i detta avsnitt valt att varva vart empiriska material med det som vi

har presenterat 1 vara teorier, for att sedan avsluta det med vara slutsatser.

I det sista avsnittet i var uppsats for en diskussion kring véra slutsatser och dess
inverkan pa teorierna och i praktiken. Till f6ljd av detta kommer vi att gora en

summering av var uppsats for att darefter presentera de reflektioner som vi har.

* www.nutek.se/sb/d/140/a/212
15 www.svensktnaringsliv.se
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2. Metod

1 detta kapitel kommer vi att fora en diskussion kring den metod som vi har anvdnt
oss av. Vi kommer dven att ta upp kdllor och kdllkritik ddr vi diskuterar och

kritiserar de killor som har anvint oss av i var uppsats.

2.1 Tillvigagingssitt

Efter att ha studerat artiklar, litteratur och Internetkillor rérande ledarskap, ledarskap i
samband 1 uppkdp samt foretagen Marknadsanalys och Experian har vi valt ut ett
antal teorier som kommer att presenteras senare i uppsatsen. Efter teoriavsnittet
kommer vi att géra en analys som baseras pa de teorier som vi har valt samt pa de

utforda intervjuerna.

2.1.1 Urval
Tack vare en kontakt pd Experian Sverige visste vi att fOretaget nyligen hade

genomgatt en uppkopsprocess. Genom var kontakt fick vi ett antal e postadresser till
anstillda personer pé foretaget som funnits med sedan innan uppkdpet. Detta ansdg vi
vara en viktig faktor i sammanhanget. For att fa den bésta informationen gjorde vi ett
medvetet urval av vilka personer vi skulle kontakta. Vi fick tillbaka ménga svar med
personer som var villiga att stélla upp. Minga av dessa hade 6nskemal om att {4 vara

anonyma.

For att fa en bredd pé véra intervjuer valde vi att intervjua anstillda och ledare med
olika befattningar inom foretaget. Vi valde ut personer av olika kon da tva av vara
fem respondenter var kvinnor och tre av dem var mén. Vi tyckte att det var intressant
att fa bade kvinnor och midn med varierande positioner med i var uppsats for att se
ifall svaren var av varierande karaktir eller om personerna dndi tyckte ungefar
likadant. Vi tog dven hénsyn till denna konsfordelning i1 vér analys och vi har dven

tagit vara respondenters olika positioner i beaktning.

For att kunna gora ett urval av intervjufrigor framstillde vi en semistandardiserad

intervjumall. Denna mall inneh6ll mellan tio till tjugo olika frigor beroende pa
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respondentens befattning och position inom foretaget. Frdgorna varierade till en viss
grad fOr att pd bista sétt passa just den person som vi intervjuade och dess position pa
foretaget. For att véra intervjuer skulle bli s& effektiva och givande som mojligt
forberedde vi véra respondenter genom att skicka ut intervjumallen per e- post innan
intervjutillfdllet. Detta ledde till en béttre forberedelse for besvarningen av de olika
fragorna och dérigenom mer givande svar. Detta kan dock &ven ha lett till sdmre
konsekvenser sa som att de tillfrigade skulle kunna prata med varandra om fragorna

och ddarmed péverkas av det.

2.2 Intervju

Runt om oss 1 vardagen fors stindigt samtal mellan minniskor. Men hjélp av samtal
kommunicerar vi och férmedlar olika budskap. Vi har valt att anvdnda oss av just
samtalet som metod i var uppsats. Dessa samtal yttrar sig i form av intervjuer.'® Med
hjilp av intervjuerna ville vi bredda och fordjupa var kunskap kring de
fragestillningar vi stdllt oss. Detta gjorde vi med hjilp av semistrukturerade
intervjufragor till fem personer pa det valda foretaget. Intervjun var en enkel metod pa
sd vis att vi anvinde oss av en telefon med hogtalarfunktion samt tre datorer dér vi
skrev ner vad som sades. Detta kan dock inge en falsk kénsla av att man inte behdver
forbereda sig allt for mycket vilket vi var medvetna om infor dessa intervjuer. Vara
forberedelser bestod av den anledningen av noggranna diskussioner kring vilken
kunskap vi ville nd och vilka personer vi skulle intervjua. '’ Intervjun var passande av
manga skél, bland annat att vi hade mojligheten att fa berittelser baserad pa
privilegierad information som enbart vissa personer pd vissa positioner skulle kunna
ge ut. Av den anledningen har vi anonymiserat personerna som stillt upp i
intervjuerna. Vi har gett vara fem intervjupersoner fiktiva namn for att skydda dem pé
bista sitt. Dessa fiktiva namn dr alla mansnamn for att ytterligare skydda véra

intervjupersoner.

' Kvale, 1997:13
17 Denscombe, 2000:130
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2.3 Vira intervjupersoner

Erik Eriksson. Tidigare VD och dgare av Marknadsanalys, avancerade efter
uppkdpet till en hdgre post i Experian och lamnade 6ver VD positionen till Lars
Olsson. Intervjun skedde via E-post.

Erik Eriksson har funnits med sedan Marknadsanalys start 1992. Han har den hogsta
befattningen av de intervjuade péa foretaget. Han var en av dem som knoéts till
foretaget 1 fyra ar efter uppkopet och har i dag fyra ar senare valet att fortsétta pa

foretaget eller att vélja en annan bana.

Lars Olsson. Tilltrddde som VD pa svenska delen av Experian, tidigare
marknadsanalys efter uppkdpet da Erik Eriksson avancerade till en annan post pa
Experian. Intervjun skedde via telefon.

Lars Olsson har dven han en ledande befattning pa foretaget och har funnits med
sedan 4r 1994. Lars dr en av dem som har sett foretaget vixa frén att vara ett litet
privatigt foretag till att vara ett dotterbolag till ett borsnoterat globalt bolag med 15
000 anstillda.

Philip Persson Anstilld, Intervjun skedde via telefon.
Philip Persson har arbetat pa foretaget sedan &r 1996 da han borjade som analytiker.
Han har varit med om att foretaget har funnits pd ménga olika adresser men dven néir

det nu slutligen har hamnat pa Drottninggatan i Stockholm.

Per Nilsson. Anstélld, Intervjun skedde via E-post.
Per Nilsson borjade pa foretaget ar 1999 och han kénde sig mycket vilkommen i den
familjéra atmosfaren som radde. Han borjade som analytiker men har avancerat och ar

idag ansvarig for en avdelning for kundrelationer.

Carl Jansson. Anstélld, Intervjun skedde via Telefon.

Carl Jansson har arbetat pd foretaget sedan 1994 da han borjade som praktikant. Han
anser att foretaget gatt igenom olika faser och anser att det har varit som att arbeta pa
fyra olika foretag. Idag sitter han i ledningsgruppen for HR och tycker att jobbet dr

spannande och trivsamt.
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2.4 Kallor och kallkritik

I uppsatsen har vi anvént oss utav bade primérdata och sekundéirdata. Vi har lagt mest
fokus pé intervjuerna, det vill sdga primdrdatan. Vi &r medvetna om att man aldrig kan
vara saker pd att man fir hela sanningen nar man utfor intervjuer. Nér respondenterna
till exempel pratar om en tidigare hindelse, som exempelvis Experians uppkdp av
Marknadsanalys, dr det oftast dennes egen uppfattning av situationen som kommer
fram, inte nodvandigtvis fakta om hur processen verkligen gick till. D& vi ibland
stillde relativt kénsliga frdgor till respondenterna angdende deras Gverordnades
ledarskapsformagor dr vi ocksa medvetna om att viss information kan ha uteslutits.
Respondenterna kan ha undvikit att berdtta om negativa faktorer eftersom detta kan ha
negativa konsekvenser for deras arbete. Detta tar vi hinsyn till i vara slutsatser. Vi tar
aven hdnsyn till faktorer som att vart urval inte representerar hela organisationen utan
endast ett en liten del av den. Detta kan gora att vissa individer som kan ha avgdrande

asikter om ledarskapet och uppkdpet inte blir horda.

Intervjuerna har utforts pa E-post och per telefon vilket kan ses som en brist d& man
kan missa viktig information som ansiktsuttryck och kroppssprak. Detta kan dock
ocksd vara en positiv faktor da intervjuaraffekten inte uppstar. Denna effekt kan
uppstd nir den person som blir intervjuad svarar olika beroende pa hur de uppfattar

.. . 18
den person som for intervjun.

Ytterligare faktorer som kan péverka den primirdata som vi har samlat in ar det
faktum att det i1 vissa fall kan vara svart att tolka de svar som respondenterna ger. For
att pa bésta sétt undvika att en sddan misstolkning sker har vi fokuserat mycket péa att
utforma klara och tydliga frigor och dérefter utformat en intervjumall. Denna mall
skickade vi till respondenterna innan vi utférde intervjuerna sé att de skulle kunna
forbereda sig och ge igenomtinkta svar. For att ytterligare undvika misstolkningar har
alla tre gruppmedlemmar narvarat vid telefonintervjuerna. Direkt efter intervjuerna da
konversationen fortfarande var farskt i minnet skrev vi ned en sammanfattning av

intervjun som vi sedan hade som underlag for analysen.

18 Denscombe, 2000:138
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Vi har mest anvént oss av primérdata i form av bocker 1dnade pa Lunds universitets
olika bibliotek. De flesta bocker dr skriva de senaste aren. Vi har dock dven valt att
anvinda oss utav en bok skriven 1986 av Bennis och Nanus. Anledningen till att vi
anser att denna bok fortfarande ar aktuell ar att den handlar om ménskligt beteende
snarare dn fordnderliga fenomen i samhéllet sdsom foretagsforvérv. Den sekundérdata
som vi har anvént oss av utav dr en artikel som vi har hittat pa Google Scholar, och
tvd artiklar som vi har hittat pd ELIN. Google Scholar &r en sdkmotor for
vetenskapliga artiklar och ELIN 4r Lunds universitets databas for elektroniska,
vetenskapliga artiklar. Det finns mycket information pa dessa databaser men vi har

valt de artiklar som vi anser ha storst vikt for syftet med uppsatsen.
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3. Ledarskap

1 det hdir avsnittet kommer vi att ta upp fyra teorier kring dmnet ledarskap och
inneborden av sma foretag. Vi vill med dessa teorier hjdilpa ldsaren att 6ka sin

forstaelse kring ledarskap vid uppkop av sma foretag.

3.1 Ledarskap i foretag som befinner sig i forindrande miljo

Gary Yukl menar att man méiste lyckas influera och paverka sina anstéllda pa ett
positivt sdtt for att vara en effektiv ledare. Det &r influenserna frén ledaren som far de
anstéllda att leverera det som krdvs fran ledare och omgivning. Ett exempel pd nir
ledarens inverkan pd de anstdllda blir extra viktig dr da ett foretag befinner sig i en
foranderlig miljo."” Gary Yukl menar dven att en ledares svaraste men viktigaste
uppgift dr att leda foretaget pa ett bra sétt ndr det befinner sig i just en férdndrande
omgivning. Storre fordndringar leds ofta av de hogsta cheferna men utesluter inte att
manga andra 1 ett foretag kan ha viktiga roller nédr det kommer till att arbeta f6r- och
bidra till foretagets framgéng i denna fordndring. Vi kommer hér att ndimna ndgra av
de forslag som Yukl tar upp for hur ledare kan infora forandring, bidra till ett foretags

framgang samt nigra andra aspekter pé foretag i fordndring.”’

Yukl menar till en borjan att det inte dr ovanligt att ledare &ar skeptiska till
fordndringar. Denna skepticism kan grunda sig i ménga saker sdsom brist pa tillit ndr
det kommer till personerna som ligger bakom fordndringen, misstro péd att
fordndringen ar nodvandig, rddsla for personligt misslyckande, minskat inflytande och
makt, samt ekonomiska faktorer sdsom hoga kostnader. Dessa reaktioner &r normala
och handlar séllan om dalig flexibilitet eller nonchalans utan ar ofta ett sitt for ledare
att skydda sig sjdlva och sina egna intressen.”’’ Det var intressant att studera hur
ledarnas kénslor var pa fore detta Marknadsanalys infor Experians uppkop. Var det
bara positiva reaktioner och en spanning infor det som skulle hinda, eller kan man

ana att de kinde en viss orolighet infor framtiden?

¥ yukl, 2005: 283
20 yukl, 2005:284
21 yukl, 2005:285
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Hur bra det gar for ett foretag att genomgé en fordndring beror pa vilka delar av
foretaget som fordndras. Manga ganger handlar fordndringar om attityder eller roller,
sillan om bada delarna. Det forstnimnda perspektivet som handlar om att inféra nya
attityder och virderingar 1 foretaget brukar ske med hjilp av “teambuilding”, samt
utbildningar och liknande for att ge de anstéllda en gemensam vision och strivan i
foretaget. De rollbaserade fordndringarna handlar snarare om omorganisering inom
foretaget dér personerna kan tvingas anta andra roller och agera efter nya vérderingar
an de tidigare haft. I bada dessa perspektiv dr det viktigt att fA de anstéllda att
samarbeta pa ett bra sétt och dela med sig av kunskaper och insikter. Méanniskor har
en tendens att lita mer pa varandra da de tillsammans strivar efter gemensamma mal.
Forfattaren menar dven pa att rollperspektivet har en tendens att fa ett mer lyckat
resultat dn attitydperspektivet. Med lyckat resultat menar han att genomforandet av

forandringen skulle ske mer problemfritt. >

Att minniskor har littare att samarbeta och prestera béittre nir de strdvar mot
gemensamma, klara mal &r ndgot som vi kommer att diskutera vidare i uppsatsen.

Bland annat kommer vi att ta upp det nedan, i teorin om det visionéra ledarskapet.

3.2 Visionirt ledarskap

3.2.1 Vad ir en vision?

An har forskare inte kommit dverens om en gemensam stindpunkt for ordet vision
och dérfor rader det manga olika forklaringar till vad en vision &dr. Hir foljer Bennis
och Nanus forklaring pa begreppet vision. “En vision dr en realistisk, trovdrdig och
attraktiv syn pd framtiden for organisationen, ett tillstand som pd madnga sdtt dr
béttre in de som rdder for tillfillet.”” For att kunna forstd innebdrden av denna
tolkning kommer vi nu gora ytterligare ett fortydligande av dessa ord. Det &r viktigt
att visionen uppfattas som realistisk av de anstillda eftersom att det 4&r dem som ska
se till att visionen efterstrivas.”* For att de anstillda ska uppfatta visionen som
trovdrdig ar det viktigt att ledningen tydligt visar att de tror pa visionen, formedlar

detta till de anstillda och gor allt for att denna ska bli verklighet.”> For att visionen

22 Yukl, 2005:288
23 Bennis, Nanus 1986:89
* Wiberg 2001:24
> Wiberg 2001:24
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ska vara attraktiv dr det viktigt att man dven har de anstédllda och deras dnskemél och
forhoppningar i atanke, inte bara organisationens.”® Visionen handlar alltid om ett
framtida tillstdnd. Ett tillstdind som inte existerar i nuet och som heller aldrig har

existerat tidigare.”’

3.2.2 Visionirt ledarskap

Enligt Bennis och Nanus dr det en viktig uppgift for ledare att f4 organisationer att
uppna utsatta méal. For att kunna gora detta méste han eller hon veta vad foretaget vill
uppna 1 framtiden. Ledaren maste alltsa ha en vision. Bennis och Nanus anser att det
ar viktigt att en ledare forst och framst har en mental bild, en vision, om en mojlig och

. . . .. . . 28
onskvérd framtid for organisationen.

Att det dr viktigt for en ledare att formedla en vision ir inte alltid sjdlvklart for vissa.
For att kunna forsta varfor det visionéra ledarskapet ar viktigt kan man gé tillbaka och
se pa varfor ménniskor 6verhuvudtaget engagerar sig i organisationer. Organisationer
bestar av minniskor som arbetar med liknande uppgifter for att né ett gemensamt mal.
Mainniskor deltar 4ven i organisationer for att f4 beloning for det arbete som de utfor.
Beloningarna innefattar inte bara ekonomisk erséttning utan man kan dven fa beloning
i form av till exempel sjdlvkénsla. For att dessa beloningar ska kunna uppstd ér det
viktigt att personalen kdnner att de har ett syfte med det de gor, att man har klara mal
och vet vart man vill att organisationen ska befinna sig 1 framtiden. Nér ledaren lyckas
formedla till personalen vart organisationen dr pd vidg och vad dess framtida mal ar
kan alla individer hitta sina egna roller 1 organisationen. Detta gor att individerna
kénner sig handlingskraftiga och de fir en hogre status dérfor att de kan se sig sjdlva
som en del av en meningsfull organisation. Nér individer kdnner att de kan gora en
insats och kan bidra med forbattringar kommer de ocksd kédnna storre entusiasm for
sina arbetsuppgifter vilket i sig kan bidra till resultatet blir battre.”’ For oss ér det en
sjélvklarhet att foretagens ledare har visioner. Hur dr det med Experians ledares
visioner? Yttrar sig dessa i deras ledarskap? Om sa &r fallet hur formedlas dessa till de

anstéllda?

26 Wiberg 2001:23

*" Bennis, Nanus 1986:89-90
%8 Bennis, Nanus 1986:89

29 Bennis, Nanus 1986:91
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3.3 Skillnaden pa ledarskap i smé och stora foretag

Bessant, Pavitt och Tidd hivdar att det finns vissa arbetsuppgifter som dr viktigare for
stora foretag dn smé, till exempel ett foretags organisatoriska processer. De processer
som spelar mindre roll for sma foretag kan till exempel vara att integrera tekniska
funktioner med produktionen, marknadsforing och strategiskapande. Dessa faktorer ar
dven inte heller lika specialiserade i mindre foretag menar Bessant, Pavitt och Tidd. I
storre foretag dr organisationsstrukturen vil utarbetad dér formella procedurer dr
nodvéndiga for att sprida kunskap inom foretaget. De dr dven nodvindiga for att
kunna gora professionella beslut och for att fa uppgifter utforda pa ett effektivt sitt. I
mindre foretag dr det mer ledarna som spelar en central roll kring de organisatoriska
processer som sker. Ledarnas egenskaper sasom deras utbildning, erfarenheter,
ansvarsegenskaper och andra externa péaverkningar har en avgorande roll for
foretagets utveckling. Forfattarna menar att det framfor allt &r ledarnas tekniska och
organisatoriska formégor som avgér om de kommer att kunna utveckla unika
konkurrensfordelar inom ett mindre foretag®® Ar de organisatoriska processerna

verkligen viktigare i ett storre foretag? Hur yttrar sig detta i Experian?

3.4 Sméaforetagare

Kloep, Olsson, Wolvén och Angman understryker innebdrden av att skapa en
helhetssyn pa smaforetagandet. De menar att det som avgor hur en person agerar som
ledare pé ett mindre foretag dr samspelet mellan personliga utgangspunkter och
omvérldsfaktorer. Dessa faktorer faststidller om ledaren kommer att bli framgangsrik i
sin position eller inte. Forfattarna hdavdar ocksé att dessa faktorer inte enbart maste
samspela for att bidra till ledaregenskaperna, utan de kan dven sjdlva bidra till olika
konsekvenser.”' Forskning visar att de personliga forutsittningarna som ar viktigast
hos ledare pa mindre foretag dr bland annat kompetens, sjdlvfortroende, livsstil,
attityd, social formdga och egenuppfattning som ledare. De omvirldsfaktorer som
samspelar med dessa personliga forutsittningar kan sammanfattas som bland annat

region, nitverk, marknadstillstind, mdjlighet till extern hjdlp och é&ven

3% Bessant, Pavitt, Tidd, 2005:231
31 Kloep, Olsson, Wolvén, Angman, 1996; 59
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familjeforhallanden.*® Har finns en liten skillnad fran Bessant, Pavitt och Tidd som
snarare menar att ledares tekniska och organisatoriska formagor dr de viktigaste. En
intressant fraga ar vilka egenskaper de anstillda pa Experian anser dr de viktigaste hos

en ledare.

32 Kloep, Olsson, Wolvén, Angman, 1996:59-60
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4. Uppkop

Hdr borjar tema tva, uppkop. I detta tema kommer vi att behandla teorier om
konsekvenser av uppkop, integration efter ett uppkop, strukturella skillnader till f6ljd
av uppkop samt de faser ett foretag gar igenom vid ett uppkop . Vi vill hdr ge ldsaren

storre forstdelse om vad som hdnder i ett foretag vid ett uppkop och vilka

konsekvenser som kan uppsta.

Nér en fusion mellan tva foretag sker genomgéar de tre faser. Dessa faser ar pre-
aquisition, aquisition och post-aquisition. I den forsta fasen, pre-aquisition, forbereds
kopet. Forhandlingar och forberedelser pagar infor uppkopet. I acquisition-fasen sker
sjélva kopet. Kopet kan ske via aktier eller kontant. Den sista fasen dr post-aquisition.
Det ér hér integrationen mellan de tva foretagen sker och detta &r en kritisk fas for att
det ska bli ett lyckat resultat av sammanslagningen. Foretaget som vi analyserar

befinner sig i fasen post-aquisition.

Det finns méinga anledningar till att ett foretag véljer att forvérva ett annat. Dessa kan
vara att man far storre marknadsandelar, expansion eller diversifiering, att man far ett
storre nédtverk, att man vinner dnnu storre konkurrens fordelar eller att man skapar nya
och att man far 4nnu stérre kunskap om existerande eller nya industrier.”® Att det blir
ett hogt vardeskapande efter ett forvirv beror, enligt Betania Tanure och Roberto
Gonzalez-Duarte som har skrivit artikeln Managing People in Radical Changes, pa ett
framgangsrikt ledarskap av méinniskorelaterade fragor. De menar att framgéngen for
foretaget i post-acquisition fasen beror pa hur pass vl integrationsstrategierna och
ledarskapet av de anstillda dr planerat och utfort.”* Forfattarna nimner tre olika faser
som handlar om integrationsnivan mellan det forvarvade och kdpande foretaget. Nér
man vet 1 vilken fas som organisationen befinner sig i kan man avgora hur ledarskapet
for personalen ska tas vid.

e Assimilation; det dr en stor del fordndring 1 det forvarvade foretaget, men en

liten del fordndring i det kopande foretaget.
e Bogjande; fordndringen 1 bade det forviarvade och det kopande foretaget dr

medium.

33 Tanure, Gonzalez-Duarte, 2007; 1
34 Tanure, Gonzalez-Duarte, 2007; 2
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® Pluralism; det dr endast en liten del fordndring i bade det forvarvade och det

kopande f(')retaget.35

4.1 Post- acquisition management

I Penelope Quah och Stephen Youngs artikel Post-Acquisition: A Phases Approach
for Cross-border M&As framgar det att det finns en generell oro dver det 1dga antalet
forvéarv som verkligen lyckas och resulterar 1 framgéng for ft')retaget.36 En forklaring
till dessa laga resultat kan vara problemen att slé ihop separata organisationer som har
olika organisationskulturer och ledarskapsprocesser. Detta kan skapa svarigheter for
den nya gruppen som tidigare bestétt av tva separata delar. Uppkop som sker dver
grianserna anses dessutom som mer riskfulla d& vanliga svéarigheter med uppkop
kombineras med olikheter i nationella kulturer, sprakskillnader, politiska influenser
och regelméssiga hinder.*” En annan anledning till att forskningen om uppkop
rapporterar om ldg framgéng kan vara att tidsperioden som man utfor
undersdkningarna pa ér for kort, vanligtvis tva ar. Penelope Quah och Stephen Young
anser att detta &r for lite tid att undersoka konsekvenserna av ett uppkdp pa.
Ledningen och de anstéllda i ett uppkdp behdver langre tid for att anpassa sig till de

fordndringar som ett uppkdp for med sig.38

Penelope Quah och Stephen Young har identifierat, utifran relevant litteratur i &mnet,
flera faktorer som paverkar ledarskaps processerna i post-acquisition fasen,

e Integrationens niva

e Post-acquisition forandringar

e Tidpunkten for fordndringarna

e Kulturella influenser

e De anstélldas beteende 1 den kopta firman>®

3 Tanure, Gonzalez-Duarte, 2007:2-3
3% Quah, Young, 2004:1

37 ibid

3% ibid

3% Quah, Young, 2004:2
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Vi har valt att ta upp endast ett fatal av dessa processer dé vi anser att de har relevans

for arbetets resultat.

Post-acquisition forindringar

Ett uppk6p medfor ofta stora fordndringar inom ledningen. Dessa fordndringar kan
vara erséttning av den gamla VDn, storre finansiell kontroll, intensiva anstrangningar
for att reducera produktionskostnader, storre vikt pa marknadsforning och mer fokus
pa kundrelationer och nya marknader. Man menar ocksa att nytillsatta chefer som inte

har haft ndgot med foretaget att gora innan, for 6verlag med sig mer fordndringar &n

chefer som har blivit rekryterade inifrén f(')retaget.40

Tidpunkten for forandringen

Penelope Quah och Stephen Young menar att vissa forskare hdvdar att direkt efter
uppkdpet foljer en period dé de anstéllda i det uppkopta foretaget forvintar sig och
véilkomnar en fordndring. Andra forskare anser dock att organisationer borde ta det
lugnt med att implementera fordandringar sa att de anstéllda kan forbereda sig pa
andringar och omorganisationer. Ledarnas forméga att implementera fordndringar
paverkar séttet som de anstillda uppfattar tilliten hos chefen och ledarskapet 1 post-
acquisition fasen. Vissa forskare menar att en langsam implementering av

fordndringar inte dr ett tecken pa strategiskt ledarskap utan snarare ett tecken pé

ineffektivt ledarskap.41

Kulturella influenser

Det finns relativt {4 studier angdende bade nationella och organisatoriska kulturer och
dess paverkan pa post- acquisition fasen. Mycket av den forskning om kulturella
skillnader 1 forvéarv som finns ar dock fokuserad pé ledarskapsstilar dar inkompetens
och konflikter kan vara ett resultat fran antingen nationella eller organisatoriska
kulturskillnader. Penelope Quah och Stephen Young anser dock att bade nationella

kulturer och foretagskulturer paverkar framgéngen hos ledarskapsprocessen efter

b 42
forvarvet.

%0 Quah, Young, 2004; 2
*! Quah, Young, 2004; 3
*2 ibid
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Aven Ingvar Jacobsen presenterar olika faser som foretag genomgér i samband med
forandringar sdsom uppkop. Jacobsen lagger storre fokus péa hur de anstillda uppfattar
forandringen och anser att det ofta uppstar ett generellt motstand bland de som

paverkas av fordndringen.

4.2 Uppkopets negativa konsekvenser
Niér olika forandringar som sker inom ett foretag, sa som de forédndringar som skapas i
samband med ett uppkdp, uppstér det ofta ett motstand till dessa forandringar av de
anstillda.* Detta motstind kan grunda sig i kdnslomassiga aspekter, men dven i olika
intressekonflikter. Ingvar Jacobsen menar att ett foretags anstdllda genomgar fyra
olika faser i samband med motstandet till fordndringar, dir motstandet fordjupas med
varje fas. De faser som Jacobsen presenterar ér: **

1. Apati/likgiltighet

2. Passivt motstand

3. Aktivt motstdnd

4. Aggressivt motstand
I den fOrsta fasen reagerar de anstillda forhallandevis milt och de upplever en
frinvaro av negativa respektive positiva kinslor. De kan dven uppleva ett relativt
svagt intresse till de fordndringar som kan tdnkas uppsta pa grund av uppkopet. I den
andra fasen blir motstdndet mer patagligt. I detta skede kan det bildas negativa
attityder och uppfattningar. De anstillda kan uppleva personliga reaktioner sa som hot
om uppsdgning. I den tredje fasen framstélls de anstédlldas motstand &nnu tydligare.
Foretagets anstillda kan i denna fas gora starkt kritiska tillkdnnagivanden, déar de i
vérsta fall kan skapa fredliga protester och bojkotter. Personalen kan &ven borja knyta
allianser med utomstaende parter. Dessa parter kan exempelvis vara lokala politiker
som dven dem har ett motstdnd till den fordndring som skapats till f6ljd av en
foretagsfusion. I den sista fasen kan de anstéllda visa ett aggressivt motstdnd genom
att utféra mer valdsamma aktioner och strejker. De kan dven végra att utfora vissa
uppgifter och aktivt sprida negativa rykten och berittelser. Aven ett dolt sabotage och

direkt forstorelse ir konsekvenser som de anstillda kan utfora i sitt motstand.*’

3 Jacobsen, 2005:169
44 Jacobsen, 2005:191
4 Jacobsen, 2005:191-192
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Jacobsen menar att olika fordndringar i ett foretag paverkar olika ménniskor och
grupper pé olika sitt. Han havdar att en grupp faktiskt kan se orsaken och behovet till
uppkopet, men att de dnda véljer att géra ett motstand till det eftersom gruppen 1 sig
skulle ha en viss forlust i den nya situationen. Varje fordndring innehéller dven en
kinslomdssig aspekt for de anstillda pad ett foretag. Ménniskor som arbetar pd ett
foretag kopplar inte bort sina kénslor niar de kommer till arbetsplatsen. Kénslor dr en
vasentlig del av all den aktivitet som sker i1 foretag och de lter sig inte skiljas at fran
allt annat beteende. Dérfor skapar oftast en fordndring, sd som vid ett uppkop, en
emotionell reaktion. Denna emotionella reaktion kan &ven kallas for sociala

forsvarsmekanismer.*®

Aven Lohrum har identifierat negativa aspekter som kan ske i post-acquistion fasen.
Precis som Jacobsen menar han att personalen ofta reagerar negativt i samband med
uppkdp och gor motstdnd ndr forandringar pa arbetsplatsen ska genomforas. Vi anser
dock att Jacobsen gar steget ldngre nir han beskriver de negativa kidnslor som kan

uppsté vid ett uppkop.

Lohrum menar att ndirmanden mellan tvéd olika firmor ofta skapar positiva synergier
sdsom skalekonomi och stérre marknadsandelar. Precis som Jacobsen menar han dock
att det i litteraturen om stora foretag finns identifierat flera negativa aspekter av
fusioner som kan intrdffa. Dessa negativa faktorer kring uppkop é&r ofta
sammankopplade mellan hur den enskilda individen pa den uppkdpta firman upplever
sammanslagningen.”’ Lohrum skriver i sin bok “Post Acquisition Integration” om de
tre vanligaste negativa konsekvenserna av fusioner.

1. Personalen séger upp sig

2. Kulturkrockar

3. Omoraliskt beteende hos den uppképta firmans personal®®

Forslag som finns for att Overkomma dessa problem kallas ofta for
integrationsmekanismer. Vissa av dessa mekanismer dr mer sjdlvklara, enkla och

mindre kostsamma, vissa dr mer sofistikerade, krdver mer uppmérksamhet och kostar

% Jacobsen, 2005:194-195
47 Lohrum 1996:29
8 Lohrum 1996:29
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mer for foretaget.* Har ndgra av dessa negativa konsekvenser och handlingar uppstatt

i samband med Experians uppkop eller har det snarare varit positiva kianslor?

Dessa tva teorier har vissa gemensamma inslag men de skiljer sig at pa sa vis att den
forstndmnda tar upp reaktioner som kan uppkomma i samband med ett uppkdp. Den
sistndmnda behandlar snarare handlingar och situationer som kan uppstd bland de

anstéllda kopplat till upplevelsen av uppkdpet.

Vi fragar oss ifall dessa tva teorier gar att applicera pad bade sma och stora foretag,
eller om forfattarna endast har tagit hdnsyn till stora organisationer nir de har

faststallt teorierna.

Att aterfa de anstilldas fortroende efter ett uppkop

Nikandrou, Papalexandris och Bourantas har skrivit artikeln “Gaining employee trust
after acquisition - Implications for managerial action.” De menar att forvirv av
organisationer ofta dr sammankopplat med forédndringar. Denna typ av foréndring ses
som den mest traumatiska typen av organisationsforindring™ och det kan paverka
ménga minniskor bide inne i och utanfér organisationen. Aven om béda foretagen
ofta vinner pa uppkopet kan det ocksad finnas stora risker som dr sammankopplade

. . 51
med integrationsprocessen.

De ndmner att stress, spidnningar och osdkerhet hos de anstillda &r en del av
integrationsfasen efter ett uppkop. Aven Ilag moral, otillfredsstilldhet, 13gt
engagemang, oproduktivt beteende, sabotage och franvaro ar attityder och beteenden
bland de anstidllda som ofta kan komma efter ett forviarv. Nikandrou, Papalexandris
och Bourantas hivdar att en av de vanligaste konsekvenserna av ett forvérv ar att de
anstéllda forlorar fortroendet for organisationen och ledningen. Fortroendet dr en
viktig del 1 mdtet mellan manniskor och &r sérskilt viktigt nér det handlar om forvérv.
Forfattarna hivdar att manga forskare kring &mnet forvérv menar att tilliten och

fortroendet mellan uppkoparna och de uppkdpta dr en av de viktigaste faktorerna till

* Lohrum 1996:29f
> Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000:1-2
S Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000:1
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att uppkopet ska bli lyckat.”> En intressant fraga ar vilka konsekvenser som uppstatt
pa Experian till f6ljd av uppkopet. Anser ledarna och de anstéllda att det uppstod

nagra av dessa negativa foljder sdsom osdkerhet och stress?

Nikandrou, Papalexandris och Bourantas menar dven att nér ett forviarv av en
organisation sker &r ledarskapet extra viktigt. Anledningen till att ledarskapet spelar sa
stor roll dr att man med hjdlp av ett bra ledarskap kan fa en framgéngsrik integration
av det av det forvirvade foretaget. Om integrationen mellan foretagen inte sker pa ett
smidigt sdtt kan det vara latt att brutna 16ften och en 6kad osdkerhet leder till att de
anstédllda utfor sjdlviska handlingar. Detta visar pa vikten av ett bra ledarskap bade i
uppkdpta foretag och framfor allt 1 uppkdpande foretaget da det dr pd den sidan som

integrationen samordnas.

Nar ett forvarv ar utfort ar det upp till den eventuellt nya ledningen att bygga upp
fortroendet for foretaget med kollegor och underordnade i det uppkopta foretaget.
Detta kan 1 manga fall vara svart d& de maste stdllas infor det faktum att de flesta
anstillda &r oroliga, kdnner osdkerhet och har negativa reaktioner och asikter
angdende uppkopet. Detta kan &ven skapa barridrer mellan de tva parterna vilket kan
paverka samarbetet i framtiden.”® De anstilldas uppfattningar och tolkningar av
situationen kommer att paverka bade deras behov av tillit och fortroende av
organisationen, men dven hur pass mycket organisationen dr vird att lita pa. Med
andra ord paverkar bade situationen och personliga faktorer de anstilldas

uppfattningar om den nya ledningens palitlighet.

Strukturella forandringar i samband med ett uppkop

Ingvar  Jacobsen hédnvisar 1 sin  bok  Organisationsfordndringar  och
fordndringsledarskap till Mintzberg som hédvdar att foretag gar igenom olika faser och
utvecklas fran en typ av foretagsform till en annan 1 samband med en f6rdndring. De
flesta foretag har en relativt enkel och outvecklad struktur ndr de skapas och
organisationen dr oftast till en borjan liten med ett fital anstillda. De anstéllda

anvander sig till storsta delen av direkt kommunikation for att koordinera arbetet. Ofta

52 Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000: 1
33 Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000:2
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finns det en tydlig ledare som ir en av foretaget skapare. Foretaget kéinnetecknas dven
av daligt utvecklade administrativa system med fa rutiner och regler och de anstillda

arbetar tillsammans pa ett mer informellt stt.>*

Nér organisationen blir storre och véxer och allt fler madnniskor ska anpassa sig till
varandra, som i samband med ett uppkop, uppstér ett storre behov av mer formella
rutiner och system. Jacobsen hdnvisar dnnu en gang till Mintzberg som menar att detta
ar nodvandigt for att kunna fordela ansvar och koordinera arbete pa ett givande sitt. I
detta skede av uppkopet utvecklar foretaget ett mer avancerat system for kontroll och
overvakning, oftast genom att det skapas mer omfattande och storre hierarkier. Aven
arbetet inom organisationen fordndras, d& det blir mer specialiserat och uppgifterna
blir mer formaliserade och rutinartade. Som en f6ljd av detta vixer
standardprocedurer och regler sig starkare. For att kunna kontrollera vad som hénder i
det vixande foretaget skapas ofta fler chefer pa mellannivéer och den tydliga “chefen”

som forut fanns i det mindre foretaget har till en viss grins suddats ut.”

>4 Jacobsen, 2005:23
>3 Jacobsen, 2005:23-24
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5. Analys

1 detta avsnitt kommer vi att analysera hur ledarskapet har fordndrats fran det lilla
Marknadsanalys till det stora Experian och hur ledarna och de anstdllda har
paverkats av de fordandringar som har uppstdtt pa grund av uppképet. Vi kommer
dven att analysera hur ett bra ledarskap bor vara i samband med ett uppkop. For att
skapa en tydlighet for vdra ldsare kommer vi att varva resultatet av vdra teorier med

vart empiriska material.

5.1 ”Det kiinns som att ha arbetat pa fyra olika foretag.”>

Carl Jansson anstdlldes pa Marknadsanalys &r 1994 och har sett foretaget vixa fran
sex anstéllda till idag da Experian i Sverige har omkring trettio anstéllda. Carl anser
att hans tid pa foretaget har varit som att arbeta pa fyra olika foretag. Nar Carl ger sin
bild av hur ledarskapet sag ut nir han borjade sin anstidllning pa Marknadsanalys
beskriver han fOretaget som ett typiskt nystartat foretag. Med sex anstillda var
foretaget extremt platt med korta snabba beslutsprocesser. ’Organisationen var platt,
ibland néstan lite for platt. Alla skulle tycka allt om allt!””’ Det var en stor
entreprendrsglddje som praglade atomsfdren pd kontoret men man hade inte sarskilt
genomtidnkta rutiner och det var enligt Carl inte s& stor “ordning och reda” péd saker

och ting. Man 16ste problemen nér de uppstod.

Carl Janssons “period tvd” kom &ar 1998 nir de hade blivit runt tolv till femton
anstéllda. Foretaget var dock fortfarande litet med korta snabba beslutsprocesser och
vildigt platt organisation. ’Period tre” kom i samband med uppkopet av Experian i
september ar 2004. Carl menar att man under denna tid fortfarande var relativt
sjélvstindiga men fick lite mer administration 4n tidigare i form av rapporter och
dylikt. Philip Persson, som dven han ir en anstélld pa Experian, menar att man under
denna period inte mirkte av uppkdpet s& mycket, sd man arbetade pa som vanligt pa
Marknadsanalys. Lars Olsson, som har en av de hogsta befattningarna pa foretaget,
ndmner att ménga var till och med lite besvikna pé att arbetet gick vidare som vanligt
och att det inte skedde nagra storre fordndringar. Den sista perioden, som Carl anser

att foretaget befinner sig i idag, kom runt &r 2006 till & 2007. Det har nu blivit mer

>% Intervju Carl Jansson, 28-04-2008
>7 Intervju Carl Jansson, 28-04-2008
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och mer styrning fran huvudkontoren i England och Danmark. Han menar att
administrationen har dkat successivt i form av mer rapporter, policys och mallar for

arbetsuppgifter.

Per Nilsson, som dven han dr en av de anstéllda pd Experian, menar att uppkdpet av
Experian har medfort fler och fler administrativa uppgifter i form av rapportering till
de hogre cheferna i England. Detta tar enligt Per mycket onddig tid, tid som kunde gé
at till kundkontakter och forséljning istillet. En av Experians ledare, Erik Eriksson,
sdger att han fore forvarvet kunde dgna 80 procent av sin tid att driva affarerna, det
vill sdga att traffa kunder och att utveckla rérelsen, med andra ord stimulera, lyssna,
engagera och entusiasmera medarbetare. Idag gar 80 procent av hans tid till
administration och 20 procent till kunder och att utveckla rorelsen. Administrationen
bestar av budgetarbete, prognoser, rapportering och interaktion mellan olika enheter

inom koncernen.

Mintzberg menar att foretag som fran borjan &r sm& men som véxer sig stdrre och
fordndrar sin foretagsstruktur ofta foljer ett visst monster. Fran borjan nér foretaget ar
litet med fa anstéillda dr chefens roll viktig och reglerna och rutinerna &r fi. Nar
organisationen sedan véxer sig storre blir rutiner och system viktigare da fler
manniskor skall koordineras. Mintzberg menar att detta medfor att standardprocedurer
och regler véxer sig starkare. Mintzbergs teori stimmer 6verens med vart valda fall pa
en rad sétt. Marknadsanalys som koptes upp var borjan ett litet foretag med fa
anstillda dir chefen genomsyrade hela foretaget. I samband med uppkdpet
fordndrades strukturen pd foretaget, fler mellanchefer tillsattes och rapporterna dkade

i takt med antalet anstéllda.>®

Av Carl Janssons och Per Nilssons beskrivningar av foretagets utveckling kan man se
hur Marknadsanalys har gitt fran att ha varit ett typiskt "smaforetag” till att vara ett
foretag som styrs av langa beslutsprocesser och en hog hierarki vilket &r typisk for ett

stort foretag. Bessant, Pavitt och Tidd menar att det &r nddvindigt for ett storre

58 Jacobsen, 2005:23
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foretag att ha dessa typer av processer i ett stort foretag for att géra kunskapen
tillganglig till alla pa kontoret och for att kunna ha en storre dverblick av foretaget.”

Enligt Erik Eriksson som dr en hogt uppsatt ledare pa Experian dr denna process inte
lika nédvéindig pé ett mindre foretag dd& man har mer kommunikation mellan alla

anstillda och samarbetet dr ndrmare.

5.2 Det ”lilla” ledarskapet

I sin beskrivning av hur ledarskapet var innan Marknadsanalys blev uppkopt av
Experian, ndmner Per Nilsson att ledarskapet utgjordes mycket av Erik Eriksson i
egen person. Han menar att nér en person har sa starkt inflytande kan detta fa bade
for- och nackdelar. “Eftersom jag personligen gillar och beundrar Eriks
entreprenorskap och driv sa har det for min del kdnts naturligt att ledarskapet i
mycket baserade sig pd honom som person.”” Gary Yukl menar att en av de
viktigaste uppgifterna for en ledare 1 foretag som befinner sig i en fordnderlig milj6 ar
att just inspirera och péverka sina anstéllda. Det 4r ndr ledaren lyckas att inspirera och
engagera sina medarbetare som de anstillda kinner sig trygga och kan prestera som
bést. Influenserna frén ledaren gor att de anstillda kan leverera det som krévs.®' Aven
Bessant, Pavitt och Tidd menar att det i sma foretag &r ledaren som &r avgorande for
foretagets framgang. De menar att det dr dennes personliga egenskaper som paverkar
de anstillda och motiverar personalen att prestera till max.®* I just detta fall kan man
se att Bessant, Pavitt och Tidds teori samt Gary Yukls teori stimmer med de
intervjuade anstélldas beskrivning av Erik Erikssons ledarstil. De intervjuade menar
att Erik Erikssons personliga egenskaper, sdsom entreprenorskap och driv, paverkar
och motiverar personalen till att prestera sitt basta. Genom att basera ledarskapet pa
sin egen person, som Erik Eriksson gor, lyckas han att f4 personalen inte bara

motiverade utan han ger dven personalen nagon att se upp till.

Aven Philip Persson nimner att Erik var den som bestéimde allt pa foretaget di det var
han som var dgare. Erik menar sjdlv att under sin tid som vd pa Marknadsanalys hade

han ledarfilosofin “management by walking around”. Pa detta sétt menar han att han

> Bessant, Pavitt, Tidd 2005:231

% Intervju, Erik Eriksson, 25-04-2008
1 yukl, 2005:284
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fick kontakt med de anstdllda, fick en uppfattning om vad deras behov var och vara
dér och stdtta sina anstdllda. Genom att praktisera denna typ av ledarskapsstil fick
Erik ocksa storre uppfattning om de anstdllda verkligen passade for sina

arbetsuppgifter och om de utforde dessa pa ett tillfredstéllande sétt.

5.3 Det ”stora” ledarskapet

Bessant, Pavitt och Tidd menar att ledarna 1 ett storre foretag har en viktig roll i de
organisatoriska processerna som sker. De anser att det finns farre formella procedurer
1 smé foretag och att ledares tekniska och organisatoriska formagor spelar storre roll.
Forfattarna menar dven att ledares egenskaper sasom utbildning och erfarenheter
spelar en central roll for ett foretags utveckling. Nir vi fragade de anstéllda pa
Experian vilka egenskaper de ansdg var de viktigaste hos en ledare fick vi en del
gemensamma svar i form av att manga anstéllda ansag att en ledare bor ha karisma,
visioner och kunna entusiasmera sina anstéllda. “Man bor ha karisma och tydlighet

2

men dven kunskap om kirnverksamheten™” anser Carl Jansson. Nir vi sedan
jamforde detta med hur de anstillda uppfattar ledarskapet idag efter uppkopet och
vilka fordandringar som har skett fick vi varierande svar med vissa gemensamma

inslag.

Philip Persson anser att dagens ledarskap pd Experian dr komplext. Han menar att det
finns minga olika nivder av chefer att rapportera till. Till foljd av VD skiftet har
ledarskapet genomgatt manga fOrdndringar sedan Experian kopte upp
Marknadsanalys. Per Nilsson menar att det definitivt har skett skillnader i ledarskapet
pa foretaget men han tror inte att dessa fordndringar enbart beror pad Experians uppkop
av Marknadsanalys utan till stor del pa grund av att det blev ett VD skifte da Lars
Olsson eftertridde Erik Eriksson som VD pa Experian i Sverige 2006. Lars Olsson
menar sjdlv att en av de viktigaste egenskaperna hos en ledare dr att vara en forebild
for alla och kunna motivera och entusiasmera sin personal. Han menar dven att det ar
viktigt att ledaren vet vart foretaget ar pa vig samt att fa alla att véxa och kénna att de

ar med och driver foretaget

63 Intervju, Carl Jansson, 28-04-2008
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5.4 Strivan efter ett framgangsrikt ledarskap

Enligt Bennis och Nanus &r det visiondra ledarskapet viktigt for att en ledare ska
kunna sétta upp mal och formedla dessa till de anstillda for att pa sé sétt kunna
inspirera och motivera personalen.”* Nir vi intervjuar Lars Olsson som eftertridde
Eriks Eriksson som VD pd Experian i Sverige framkommer det att han anser att det
ibland &r svart att leda de anstéllda d& han dr VD for ett foretag dar mélen sitts upp av
hogre ledare pa annan ort. Han ndmner att det kan vara svart att vara chef over en
grupp ménniskor ndr man inte vet vart organisationen ar pa vdg. Nar informationen
om vad for vision Experian har, vilka mal de vill uppna och var de ser sig sjdlva i
framtiden inte nér ner till verkstillande direktorer i enskilda ldnder kan detta skapa
problem. I teorin om det visiondra ledarskapet understryker forfattarna att om ledaren
inte formedlar foretagets visioner ar det svért att fi personalen motiverad.”” Detta
mirker man ocksad tydligt pd de Ovriga anstdllda. Nar vi pratar med Per Nilsson
ndmner han att Lars Olsson har en lang védg kvar nér det géller pondus och erfarenhet.
Utan visioner och mal dr det svart for ledaren att motivera och leda personalen 1 rétt

riktning vilket bade ledaren och de anstéllda pd Experian kinner av.

I teorin om det visiondra ledarskapet nimns det ocksa att ledaren ska formedla till
personalen att de mél som man arbetar mot dr trovirdiga och realistiska. Detta gors
genom att ledningen arbetar hart for att dessa mal skall bli verklighet.°® Att formedla
en trovérdighet infor mal och visioner som foretaget har ar sjdlvklart svart nér Lars

Olsson inte kénner sig delaktig i skapandet av dessa visioner.

Per Nilsson menar att en av de viktigaste egenskaperna som han anser att en ledare
ska ha dr att visa sin egen framtidstro och visa sig overtygad om att det som foretaget
gor 4r det bista. Man ska visa en tro pa det man arbetar med. Aven detta ir ett hinder
som Experian maéste hitta ett sitt att komma Over genom att till exempel borja jobba
mer med visionirt ledarskap. A ena sidan kan detta vara svért for ledarna pé foretaget
dé de inte kinner sig delaktiga i skapandet av malen och visionerna. Samtidigt anser
vi att det skulle vara bra for Experian att arbeta med ett visiondrt ledarskap for att

kénna sig delaktiga och fa en klarare bild av det nya foretaget och pé sé sétt kunna

64 Bennis, Nanus, 1986:90
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leda fOretaget battre. Som ndmnt i teorin om det visiondra ledarskapet &r en av
anledningarna till att méanniskor deltar i en organisation for att de vill kdnna
gemenskap och vara en del av ndgot storre. For att organisationen ska ga at ratt hall
och alla ska jobba &t samma mél méste ledarna formedla en vision.”” Vi anser att det
ar 1 just en fordnderlig miljo som visioner dr extra viktiga och att alla kdnner

gemenskap och tillhorighet.

5.5 Integrationsprocessen - ett litet foretag blir stort

Penelope Quah och Stephen Young skriver i sin artikel Post-Acquisition; A Phase
Approach for Cross-boarders M&As att det dr fOrst ett par ar efter ett uppkdp som
man kan studera vilka konsekvenser uppkopet har fort med sig. I likhet med detta
menar Per Nilsson att de anstillda inte mérkte av sjdlva integrationsprocessen sa
mycket vid uppkdpets skede, utan han hévdar att det dr forst de tva senaste aren som
de har mirkt av uppkopet i deras arbete. Inte heller Carl Jansson mérkte av
integrationsprocessen sérskilt mycket. Han hdvdar dock att det tillkom betydligt fler
rapporter och deadlines i borjan av uppkdpet, men att de generellt inte mérkte av de sa

kallade “engelsménnen”.

I intervjuerna nimnde manga av respondenterna “engelsminnen” vilket Erik Eriksson
forklarar inneborden av. “Engelsmdnnen har varit ett slarvigt internt uttryck for
foretagsledningen som ju tidigare var koncentrerad till England. Vid forvirvet bestod
toppledningen av framfor allt amerikaner och engelsmdin men dven andra

nationaliteter. Nu idag domineras toppledningen av amerikaner.”*

Gary Yukl anser att hur bra ett foretag klarar en fordndring har att géra med vilka
delar av fOretaget som fOrdndras. Manga génger handlar det om roll och
attitydforandringar. For att infora nya attityder i ett foretag foreslar Yukl att man kan
anvinda sig av olika former av ”teambuilding” och liknande for att ge foretaget en
gemensam vision och stravan.”’ Philip Persson forklarar det har dgt rum en del “kick
off’-liknande aktiviteter dér det tydligt har méarkts att foretaget endast &r en liten del

av en stor organisation. Innan uppkopet kretsade allt kring det lilla foretaget. Nu ar

67 Bennis, Nanus, 1986:91
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foretaget en del av en stor organisation och har ett kontaktnét dver stdrre delarna i
Europa. "Vi var fyra hundra personer pa kick off. Dd vi bara utgjorde sextio personer
av dessa fyra hundra mdrktes det tydligt att vi bara dr en liten del av verksamheten””"
Enligt Yukl kan denna form av teambuilding ge de anstédllda en gemensam vision och
strivan i foretaget.”' Philip Persson beskriver att han har paverkats av uppkopet pa ett
positivt sitt da han har kommit ndrmare sina kollegor i norden.

“"Man har gdtt fran det lilla till det stora vilket innebdr fler méjligheter och mer

kontakt over grdinserna. Vi dr en grupp foretag, till exempel Stockholm,

) o 72
Helsingfors och Oslo som har kommit ndrmare varandra.”

Nar det kommer till de rollbaserade forandringarna har dven sddana skett. Manga av
de anstillda har antagit nya roller. Carl Jansson beskriver sin tid pa foretaget dar han
har haft flera olika roller genom é&ren.
“Jag har i mdnga dr arbetat med foretagets ekonomi bade fore och efter
uppkdpet. Jag har skott de flesta administrativa sysslor samt marknadsforing pd
foretaget. Min roll fran att vara praktikant och sitta i receptionen tills att idag

sitta med i Ledningsgruppen for HR fragor har varit spinnande.””

Yukl hivdar att det 4r ldttare att indra ménniskors roller 4n méanniskors attityder.”
Maénga av de tillfragade pd Experian har haft varierade roller pa foretaget och verkar
enligt deras berittelser ha ként att dessa fordndringar har varit ndgonting positivt och
spdnnande. Att de tillfrigade pa Experian anser att de har kommit ndrmare sina
kollegor i Norden kan tyda pa att de delar en gemensam strdvan och har liknande

varderingar.

5.6 Forinderliga vindar
Gary Yukl menar att det inte dr konstigt att vissa ledare till en borjan kinner sig
skeptiska till fordndringar som fOretaget gar igenom. Det kan finnas ménga

anledningar till denna skepticism men Yukl ndmner brist pd tillit till dem som

7 Intervju, Philip Persson, 29-04-2008
" yukl, 2005:288
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genomfor fOrdndringen, misstro till att fordndringen &r nodvéndig, rddsla for
personligt misslyckande och réddsla for forlorat inflytande och makt som négra av de
vanligaste anledningarna.” Nér vi pratar med ledarna och de anstillda pa Experian
marker vi att denna typ av oro inte existerade for vissa under uppkopet, sirskilt inte
for Lars Olsson.
“Jag minns inte ndgra oroskdnslor utan tvdrtom sd sag jag bara mdjligheter.
Dock har vdl dessa mojligheter dnnu inte infriats, men nu borjar det vil hdnda
saker som gor att det kinns som om det dr vind i seglen igen. Att jag inte
kdnde ndgon oro dr svart att svara pd men maojligen dr det helt enkelt en fraga

. . . 376
om instdllning.

Enligt Jacobsen kan en vanlig reaktion vid ett uppkop vara att ett motstand uppstar
hos de anstillda. Det dr ett motstand som ofta grundar sig 1 kénslomissiga eller
intresseaspekter och varierar med olika méanniskor. Jacobsen framhéver att de
iblandade kan genomga fyra faser i detta uppkop. Faserna &r apati/likgiltighet, passivt
motstdnd, aktivt motstdnd och slutligen aggressivt motstdnd. Jacobsen menar att

motsténdet 6kar successivt genom dessa faser. ’

Enligt Per Nilsson som &dr en av de anstdllda pd Experian ledde uppkdpet av
Marknadsanalys till en del reaktioner. Han beskriver att forsta reaktionen di han
horde om uppkopet snarare positiv dn negativ och han uttryckte heller inget motstand
som Jacobsen menar dr en vanlig reaktion. D& han har varit anstilld pa foretaget en
langre tid var hans initiala kinsla att han sdg fram emot nya fOrutséttningar och
intryck. Han kidnde dock en viss kénsla av oro och ridsla for risken att de skulle bli
uppkdpta av en storre svensk organisation och foljderna av detta. P4 ett sitt kan man
likna Per Nilssons forsta reaktion med likgiltighet. Vid detta tidiga stadie visste Per
Nilsson vildigt lite om uppkdpet. Nér det sedan framgick att det var det brittiska
foretaget Experian som skulle kdpa upp Marknadsanalys vindes hans reaktioner och
blev mer positiva. Per Nilsson talar varken om passivt, aktivt eller ndgon form av

aggressivt motstand.

5 yukl, 2005:285
7® Intervju Lars Olsson, 06-05-2008
" Jacobsen, 2005:191
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Carl Jansson menar dven han att han upplevde en del reaktioner i samband med
uppkdpet. Nér han &r 2004 horde att Marknadsanalys skulle bli uppkdpt kénde han en
rad blandade kinslor. Aven han kinde sig osiker infér nya forindringar som
uppkopet skulle kunna bidra till. Han kidnde dven att uppkdpet skulle bidra med en
viss trygghetskinsla eftersom Experian var ett storre foretag med mer pengar att
kunna anvinda vid eventuella kriser. Jacobsen menar att olika minniskor kan
paverkas olika av olika fordndringar. Han forklarar att varje fordndring innehéller en

kénslomaissig aspekt for de anstéllda.

Lars Olsson, som dr en av de hogst uppsatta pa Experian Sverige idag, menar dven
han att de flesta av de anstéllda inte mérkte s& mycket av uppkdpsprocessen. Han
hévdar att uppkopet mest var nagonting som de horde talas om, men som inte
paverkade deras dagliga arbete. Lars uppfattade att de flesta anstdllda ansag att det
skulle bli spannande och intressant att ett storre och globalt foretag skulle kopa upp
dem. I likhet med Per Nilsson och Carl Janssons uppfattningar visste de anstéllda inte
vad de nya fordndringarna skulle innebédra, men det var dock inte s ménga som vi
intervjuade pa foretaget som var rddda for dessa fordndringar. Lars beskriver att
personalen hade en positiv forvintan och att ingen var nervds eller negativ pa grund
av att Marknadsanalys tidigare hade haft samarbete med Experian, s alla kdnde sig

bekanta med foretaget.

Erik Eriksson som har den hogsta positionen av de intervjuade pa Experian har dven
han sett hur de anstéllda pa foretaget och han sjélv har paverkats av uppkopet. Han
menar att det dr lattare att ta ansvar och att engagera sig i ett mindre foretag. Erik tror
samtidigt att ménga lattare kénner trygghet i kinslan av att tillhora ett storre foretag

och att personalen kdnner sig mer anonym.

Erik Eriksson menar dock att det inte alltid har varit létt att 1dmna 6ver dgarskapet till
en ny firma dven fast han hévdar att detta alltid har varit ndgot som han anser vara bra
for foretaget.
“Det dr klart att inte ldngre vara herre i eget hus var ett ibland
skrdimmande alternativ och i praktiken har det varit till del frustrerande.

Nya mojligheter, ett bredare perspektiv, internationaliseringen har dock
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varit positiva ingredienser som delvis uppvdgt entreprenorsfrustrationen

att inte driva verksamheten efter eget huvud.””

Har kan man tydligt se att Erik Eriksson under uppkdpet kénde den kénsla som Yukl
ndmner som en riadsla for minskat inflytande och makt. Denna reaktion anser Yukl &r
normal och handlar snarare om ett sétt for ledaren att skydda sig sjélv och sina egna
intressen @n negativitet infor uppkopet i sig. Vi anser att, till skillnad fran Erik
Eriksson, dr anledningen till att Lars Olsson inte hade nagra av de kédnslor som Yukl
ndmner som vanliga &r att Lars tilltrddde som chef efter uppkopet. Vi anser darfor att
Yukls teori i detta fall gar att applicera bdst pa dgare och de hogsta cheferna i

foretaget snarare an mellanchefer och kommande chefer.

5.7 Uppkopets konsekvenser pa gott och ont

Som tidigare ndmnt i teoridelen ville vi undersdka hur en integration gér till i en storre
organisation for att sedan kunna jadmfora hur det har gétt till i ett mindre foretag.
Enligt Lohrum kan ett uppkop 1 ett storre foretag leda till bade negativa och positiva
foljder. Forutom att de anstéllda kan fa sdmre tillit och fortroende till foretaget i
samband med den stress och osdkerhet som uppkopet leder till, ndmner Lohrum tre
andra negativa konsekvenser till f6ljd av ett uppkdp. Forfattaren menar att fusionen
kan leda till att personalen sdger upp sig, att det kan uppsté olika kulturkrockar och att
omoraliskt beteende kan uppstd bland personalen i det uppkdpta foretaget. En fusion
av tvé olika foretag kan dven skapa positiva synergier som storre marknadsandelar

och skalekonomi.”

Marknadsanalys var klassat som en sd kallat mindre foretag och genomgick dven de
en del negativa och positiva foljder tack vare uppkopet. De anstillda pd Experian har i
dagens lage vildigt olika uppfattningar om vad de tydligaste negativa aspekterna med
uppkdpet dr. Detta dr ndgonting som Jacobsen anser dr naturligt d& méanniskor ar olika
kanslomassigt instillda till olika fordndringar.® Per Nilsson anser att det som 4r mest

negativt med uppkdpets foljder &r all tid som ldggs for den nya rapporteringen. Han

"8 Intervju, Erik Eriksson, 25-04-2008
" Lohrum, 1996:29
89 Jacobsen, 2005:191
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anser att arbetet inte blir effektivt och att den tiden istéllet borde anvindas till annat

viktigt arbete.

Enligt Carl Jansson dr uppkdpets mest negativa foljd att det i1 dagens lidge dr for
mycket fokus pa vinsten som gors. Frin att det enbart var fokus pa den omséttning
som gjordes dr det nu vinsten som réknas i forsta hand. Detta har lett till att han som

anstilld har kéint sig som enbart en “bricka i spelet*’”

och att de familjdra och mjuka
vérderingarna har forsvunnit. Lars Olsson, som har en hogre befattning &n bade Per
och Carl anser att den storsta negativa aspekten av uppkopet dr att hans egna
mdjligheter att pdverka har minskat. Han menar dven att otydligheten i vart foretaget

ar pa vig har okat, vilket kan leda till otrygghet och forvirring.

Ingen av véra respondenter papekar att nagon av de anstéllda har sagt upp sig eller fatt
ett beteende som kan anses som omoraliskt pa grund av uppkopet. De skillnader som
upplevs mellan det uppkopta och det kdpande foretaget kan ha att géra med bade
kulturella- och organisatoriska skillnader mellan foretagen. I intervjuerna framgar det
att organisationsstrukturerna var olika i de tva foretagen vid uppkopet, vilket dven
innebér att det rddde olika foretagskulturer. Foretagskulturen behdver nodvéandigtvis
inte vara starkare i en storre organisation men den kan vara mer svaranpassad dé det
involverar fler manniskor. Eftersom Marknadsanalys var ett litet foretag och en
minoritet 1 en stor organisation blev det naturligt for dem att anpassa sig till de nya
forhdllandena. I likhet med detta ndmner Tanure och Gonzalez-Duarte tre nivéer av
forandringar 1 integrerandet av tva foretag. Vi anser att Experian Sverige hamnar i
assimilationsfasen da det har varit de som har fatt anpassa sig till resten av Experian 1

form av mer rapporter och administrationsarbete.

Uppkopet har dven lett till konsekvenser som har upplevts som positiva bland
Experians ledare och anstillda. Enligt Per Nilsson &r en av de mest positiva foljderna
till uppkopet att Experian dr starkare ekonomiskt dn vad Marknadsanalys var. Han
menar dven att det finns storre mojligheter att viixa i den takt som de anstillda sjdlva
vill pa Experian. Aven Carl Jansson pépekar det positiva med att det numera finns

mer pengar till deras produktutveckling. Han hdvdar dven att det har blivit mer

81 Intervju, Carl Jansson, 28-04-2008

40



struktur och tydligare rollfordelningar kring de olika ansvarsomrddena. Philip
Persson, som har en hog position pad Experian, hdvdar att en av de starka positiva
sidorna &r att de kommer nérmare sina kollegor i Norden och att de pé sa vis kan “ga

firdn det lilla till det stora”

. Lars Olsson som har en av de hogsta positionerna pa
Experian anser att en av de positiva foljderna som uppkopet har lett till &r att de har
fatt en storre pondus pad marknaden, tack vare att de idag ar ett globalt foretag. Han
menar att det dr svarare for ett mindre foretag att komma in pa marknaden, eftersom

manga stora foretag vill arbeta med andra stora foretag.

5.8 Forlorat fortroende — en konsekvens av ett uppkop

Nikandrou, Papalexandris och Bourantas understryker i1 deras artikel “Gaining
employee trust after acquisition” vikten av att ledningen bygger upp fortroendet for
sina anstéllda efter ett uppkop. Forfattarna hdvdar att stress och spanningar kan uppsté
bland de anstillda till foljd av ett uppkdp av deras foretag. Aven beteenden sisom
forsdmrat engagemang, otillfredsstéllelse, 1&g moral, sabotage och frdnvaro kan
orsakas hos personalen pd grund av en sammanslagning. En av de vanligaste
konsekvenserna dr de klyftor som kan uppstéd mellan de anstillda och ledningen. Detta
kan leda till att fortroendet forsdmras gentemot ledningen och foretaget.*® Nikandrou,
Papalexandris och Bourantas menar att det till f61jd av detta dr ledningens ansvar att
bygga upp det forlorade fortroendet hos de anstillda. Det kan dock uppstd vissa
svarigheter for ledningen att 4stadkomma detta eftersom de anstillda ofta kénner en

for stark osdkerhet och negativitet gentemot sammanslagningen.™

Lars Olsson som &r Experian Sveriges VD, forklarar att uppkopet skedde innan han
tilltrddde som chef pa foretaget och att uppkopet inte paverkade honom personligen.
Han menar dock att uppkopet sdgs mest som ndgonting positivt bland de anstillda,
vilket ledde till att ledarna inte behdvde arbeta s mycket med att vinna tillbaka deras
fortroende. Lars hiavdar att det intressanta med uppkdpet ar den stora omorganisation
som har skett inom foretaget det senaste dret. Tiden efter uppkdpet skedde inte s

mycket fordndringar som de anstéllda var tvungna att anpassa sig till. Lars menar att

52 Intervju, Philip Persson, 29-04-2008
8 Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000:1
84 Nikandrou, Papalexandris, Bourantas, 2000:2
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“folk tinkte: blev det inte mer dn sd héir?”*. En av anledningarna till att det inte
skedde néagra storre fordndringar inom Experian Sverige kan vara att den nya VDn
Lars Olsson rekryterades inifran foretaget. Quah och Young menar att om VDn
istillet hade blivit rekryterad utifran kan forédndringarna ha blivit stérre pa foretaget.
Detta betraktas av vissa forskare snarare som ett tecken pa ineffektivt ledarskap 4n en
medveten strategisk handling.*® Perioden efter uppkdpet var en tid da de anstillda pa
Experian Sverige forvéintade sig fordandringar. De fordndringar som skedda var, som
tidigare ndmnt, mest administrativa och kom fran hogre ledare i Experian. Quah och
Young menar dven att hur pass vél en ledare genomfor forandringar i post-acquistions
fasen paverkar de anstilldas fortroende for chefen.®’ I intervjuerna framgéar det att
fortroendet for VDn Lars Olsson inte ar sdrskilt starkt vilket kan ha paverkats av hans

oformaga att genomfora storre forandringar i denna kritiska fas.

Philip Persson hédvdar att det viktigaste som en ledare kan gora for att aterfa de
anstélldas fortroende, dr att de ska vara inspirerande och karismatiska. Han anser att
de dven ska vara uppriktiga, édrliga och inte spela med dolda kort. Personalen ska
behandlas pé ett bra sitt, “mdnniskor dr mdnniskor, inte maskiner”®®. Carl Jansson,
som &r en av Experians anstillda menar att en bra ledare ska "vara rak och tydlig i sin
kommunikation jimte de anstdllda”®. Erik Eriksson menar att det knappast 4r nigon
skillnad i att vinna tillbaka sin personals fortroende om det giller ett litet eller ett
storre foretag. Han menar dven att det heller inte spelar ndgon roll om foretaget har
blivit uppkopta eller inte. Erik forklarar att “intresse och engagemang dr oerhort
viktigt och att ge medarbetare fortroende och ansvar”™’. Han understryker dven
inneborden av att ge alla sina anstdllda mojligheten for att véixa och utvecklas inom
foretaget. Han hivdar att Experians ledare forsoker att ha klara och méatbara mal for

verksamheten, men dven for varje enskild anstilld.

% Intervju, Lars Olsson, 06-05-2008
86 Quah, Young, 2004:2

¥7 Quah, Young, 2004: 3

% Intervju, Philip Persson, 29-04-2008
% Intervju, Carl Jansson, 28-04-2008
% Intervju, Erik Eriksson, 25-04-2008
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5.9 Sammanfattning analys

Genomgaende 1 vara valda teorier fanns en generell bild av att ett uppkdp ofta leder
till mycket oro och fOrvirring, forsdmrat grupparbete och destruktivt beteende bland
de anstdllda. Det dr i denna aspekt som ledarskapet fyller en viktig funktion for
foretaget och de anstdllda. Da ett uppkop sker av ett foretag ar det viktigt att ha en
stark vision och att ledarna i sin tur kan féormedla denna och kunna leda de anstillda
mot de utsatta mélen. Detta dr viktigt for att personalen ska kunna kénna en trygghet
och stilla den oro som uppkommit till f61jd av de fordndringar som skett pa grund av
uppkdpet. Av véra respondenter pa Experian framstod det tydligt att Erik Eriksson
hade en stark formaga att formedla foretagets visioner till de anstédllda och pé sé sitt
kunna infria ett lugn under tiden av uppkopet. I vissa fall kan dven negativa beteenden
uppsté hos de anstéllda tack vare ett uppkop, sdsom uppsigningar, kulturkrockar och
omoraliskt beteende. I teorierna framgick dven att det ofta uppkommer bade positiva
och negativa foljder vid ett uppkdp. Dessa positiva foljder kan yttra sig i skalekonomi
och stérre marknadsandelar medan de negativa foljderna kan handla om att de
anstillda far sdmre tillit till foretaget och 1 vissa fall sdger upp sig. Det kan ocksé
uppstd en klyfta mellan personal och anstillda samt ett simre fortroende for just
ledarna. Till f6ljd av detta &r det ledarnas ansvar att dterfd detta forlorade fortroende

av de anstéallda.

Vi har 1 var analys framstéllt Experians utveckling frén att ha varit ett litet foretag till
att ha blivit ett stort foretag och hur detta har satt avtryck pa ledarskapet. Till f6ljd av
vara teorier har vi analyserat hur ett ledarskap bor vara i ett litet foretag som befinner
sig 1 ett uppkop. I enlighet med véra ledarskapsteorier utgjorde ledarens karaktédr en
storre roll 1 ett litet foretag sdsom i1 Marknadsanalys och de organisatoriska
processerna en storre roll i ett storre foretag sdsom Experian. P& Marknadsanalys hade
Erik Eriksson ett s& pass starkt inflytande att ledarskapet bestod till stor del av hans
egen person. Da foretaget blev uppkopt av Experian och blev klassat som ett stort
foretag har ledarskapet blivit mer komplext. Det har éndrats i den mén att fler nivaer
av chefer att rapportera till har tillkommit. Till skillnad frdn var teori om skillnader
mellan sma och stora foretag, menar Per Nilsson att de fordndringar som har skett i

ledarskapet inte beror pd uppkdpet utan snarare att foretaget genomgick ett vd skifte.

43



Niér vi har studerat uppkdpningsprocessen av Marknadsanalys har vi d&ven funnit vissa
skillnader fran det som framgér i véra teorier. Dessa skillnader kan bero pa att
teorierna till stor del handlar om storre foretag medan Marknadsanalys var klassat
som ett mindre foretag. De anstillda var inte mérkbart oroliga och uppvisade heller
inte ndgot destruktivt beteende gentemot foretaget. Vara respondenter formedlade att
de till viss del inte ens méarkte av uppkdpet. Daremot framgar det i teorierna att det
ofta kan uppsté forvirringar efter ett uppkop, vilket till viss del var fallet p& Experian.
De anstéllda som vi har intervjuat kinde av en viss forvirring kort efter uppkdpet pa
grund av otydlighet och en osdkerhet infor vart foretaget var pa vég 1 det skedet. Véra
respondenter pa Experian paverkades 1 6vrigt inte méarkbart av uppkopet utan var till
storsta delen positiva till en ny fordndring. Det uppstod inte heller ndgon storre klyfta
mellan ledning och personal. Som f6ljd av detta behdvde inte Experians ledare arbeta

avsevirt mycket med att aterfa personalens fortroende.

I vér analys har vi dven urskiljt vilka positiva respektive negativa konsekvenser som
har uppstétt i foretaget till f6ljd av uppkopet. Vara respondenter ansdg att de storsta
positiva foljderna var att foretaget kunde erhélla en storre ekonomisk trygghet, att de
anstéllda hade en storre mojlighet att utvecklas, att det &r léttare att komma in pa
marknaden med ett storre foretag och att de anstillda kunde komma nérmare sina
kollegor i Norden. De negativa aspekterna med uppkdpet var det ineffektiva
rapporteringsarbetet, forsvinnandet av de familjdra virderingarna och att ledarnas
egna mdjligheter att paverka minskade. I vdr analys framgar det dock att Experians
ledare och anstillda inte fick nigra negativa beteenden efter uppkdpet. I oenighet med

vér valda teori ledde inte uppkopet till motstand hos de anstillda.
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6. Diskussion

1 denna del kommer vi att fora en diskussion kring vdar uppsats och de slutsatser som
vi har kommit fram till i var analys. Detta foljs av en reflektion ddr vi reflekterar éver
arbetsgdangen och det vi har kommit fram till. Slutligen tar vi upp kritik till virt

arbete.

Det rader inget tvivel om att teorierna kring ledarskap och uppkop dr ménga. Vissa
teoretiker sdger emot varandra medan andra har liknande synsitt och kanske till och
med kompletterar varandra. Frdgan ar hur det fungerar 1 praktiken. Hur ser det ut pa
Experian? Experian har som bekant gatt fran att vara ett litet privatigt foretag till att
vara dotterbolag till ett borsnoterat globalt fOretag. “Fran snabbfotade, glada

»I som Erik Eriksson uttryckte det. I denna

amatérer till mindre smidiga proffs
process har det hidnt mycket som till viss del har paverkat bade ledare och anstillda.
Maénga av de valda teorierna dr anpassade for stora foretag vilket kan gora det
intressant att prova dem pa vért valda fall. Kanske har det visat sig att det fungerar lite

annorlunda i en liten organisation som Marknadsanalys var.

Enligt Bessant, Pavitt och Tidd ar det betydelsefullt for foretag att ha
organisationsprocesser just for att gora kunskapen tydlig 1 foretaget. Av flera teorier
framgar dock att dessa processer inte dr lika nddvédndiga 1 smé foretag da strukturen ar
mer Overblickbar och ledaren istillet far en viktigare roll. Erik Eriksson menar dven
han att dessa processer inte &r lika nddvédndiga i sma foretag. Att en ledares
egenskaper 1 allménhet dr viktiga, inte minst i ett litet foretag fastslar dessa forfattare i
likhet med Gary Yukl, som beskriver vikten av ledares egenskaper i sin teori kring
ledarskap 1 en fordndrande milj6. Denna teori har vi fatt bekrdftad pa méanga sétt
genom vara intervjuer. Att ménga pa foretaget uppskattade och respekterade Erik
Erikssons ledarskap framgar tydligt i vart intervjumaterial. Erik Eriksson tycks ha
stottat och motiverat sina anstéllda pa ett sitt som har fitt dem att utvecklas och
prestera pa topp. En ledarstil som p&d ménga sétt faller under det som Bennis och
Nanus kallar for visiondrt ledarskap. Enligt flera av vara teorier framgér dven att en
viss oro och stress kan uppkomma i1 samband med ett uppkop. En tid da foretag

befinner sig i en fordndrande miljo och mer &n ndgonsin 4r i behov av ett bra

*! Intervju, Erik Eriksson, 25-04-2008
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ledarskap. Yukl forklarar att det viktigaste for en ledare i ett foretag som befinner sig i
en forandrande miljo &r att inspirera och péaverka sina anstdllda. De anstillda pa
Experian upplevde en fordndring i tillvaron i form av att foretaget plotsligt var en del
av en stor organisation med betydligt fler ledare 6ver sig. Fler ledare innebar mer

rapportering och mindre tid for det arbetet de tidigare var vana att arbeta med.

Enligt flertalet av véra valda torier bidrar ett uppkdp till flera konsekvenser for de
anstillda och ledarna pa det uppkopta foretaget. Bland annat framgar det att
osdkerhet, oro och stress dr vanliga foljder och reaktioner. I vissa fall leder ett uppkop
aven till ett omoraliskt beteende och uppsdgning fran personalens sida. Den slutsats
som vi har kunnat gora utifrdn vart samlade material fran védra respondenter pd
Experian Sverige ér att dessa konsekvenser som framgick i teorierna inte alls var sa
tydliga i Experian Sveriges fall. Den lilla forvirring som uppstod bland de anstéllda
verkar inte till ndrmelsevis vara pa den nivan som vara teorier framhaller kan uppsta.
Viéra intervjuade forklarar att bortsett fran en nést intill obefintlig forvirring kidnde de
att uppkopet var nagonting nytt och spdnnande. Hur kommer det sig da att vara
intervjuade péd foretaget fortfarande behdll ett lugn infor framtiden? Finns det ett
samband mellan detta lugn och den ledarstil som Erik Eriksson utévade under sin tid

som ledare pé foretaget?

Det visionédra ledarskap som Erik utovade s linge foretaget var ”glada amatorer”. Da
ett ledarskifte infoll 1 samband med uppkopet fick dem anstéllda chansen kinna pé ett
nytt ledarskap. Ett ledarskap som bestod av en ny ledare inom det lilla foretaget i
Sverige samt en hord med internationella ledare som nu skulle styra foretaget pa sitt
satt. Har framgick vikten av att veta vart man ar pa vdg for att kunna leda andra
minniskor. Utan milmedvetenhet och visioner har foretaget inte ldngre nagot driv.
Hér finns alltid risken att skapa klyftor mellan ledning och personal. Nagonting som
varje ledare maste arbeta med pé sitt sitt for att lyckas undvika. I Experian Sveriges
fall paverkade uppkdpet de anstillda pa ett arbetsmissigt plan dér en storre
organisation innebar fler rapporter, deadlines och styrning. Foretaget var nu en del av
en stor organisation och anpassade sig efter det. Detta var en fordndring som blev
naturlig med tanke pd den minoritet som de uppenbart var, men kanske ockséd skedde
smidigt tack vare ett bra och lyhort ledarskap 1 samband med det uppkop som skedde.

Kanske dr detta ett exempel pa ett litet foretag dir en ledare har varit avgorande i
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arbetet for ett lyckat uppkop. Att Erik Eriksson hade en viktig roll i Experians uppkdp
av marknadsanalys dr ndgonting vi starkt tror pa. Att ledare Over lag i sma foretag ar
viktiga 1 dessa sammanhang kan vi endast spekulera i eftersom vér studie endast
omfattar Experians uppkop av Marknadsanalys. For att fa mer utforliga svar pad den

frdgan krévs ytterligare forskning av en vidare karaktér.

6.2 Reflektion

I var studie om hur ett litet foretags ledare och anstillda paverkas av ett uppkop av en
storre organisation har vi kommit fram till att olika former av konsekvenser ofta
uppstar i samband med uppkdp. Vi har genomgéende i uppsatsen lyft fram teorier som
forklarar vilka konsekvenser som kan uppsta samt hur ett bra ledarskap bor vara i en
liten organisation i samband med ett uppkdp. Stress och oro var nigra av de
konsekvenser som lyftes fram och som i sin tur skulle kunna leda till en rad negativa
faktorer. Dessa faktorer var bland annat omoraliskt beteende, uppségningar och samt
att en klyfta skulle kunna uppstd mellan ledning och anstillda. Vi har kommit fram
till att Marknadsanalys och Experian Sverige inte drabbades avsevért av dessa
negativa konsekvenser utan att de tog sig igenom uppkopsprocessen relativt smartfritt.
En aspekt som kan vara viktig i detta sammanhang ar det uppskattade ledarskap som
dgde rum pd Marknadsanalys. Det ledarskap som har uppmuntrat, engagerat och
motiverat de anstillda i sitt arbete. Ett ledarskap som hade minga inslag av det som
Nanus och Bennis kallar for visionirt ledarskap. I vara fem intervjuer har vi stillt
fragor kring det tidigare ledarskapet, ledarskapet efter uppkopet, vilka konsekvenser
som har uppstatt i samband med uppkopet samt hur de tillfrdgade har paverkats utav
det. De intervjuade forklarade att den konsekvens som de upplevde starkast 1 samband
med uppkopet var att fler ledare innebar mer rapportering. Plotsligt var det betydligt
fler rapporter att utfora samt fler deadlines. Det har dven framgatt att ledaren stod mer
i fokus pad Marknadsanalys och att han drev foretaget med entreprendrsanda och
mélmedvetenhet. Ledarens centrala roll i det lilla foretaget dr en aspekt som lyfts fram
i litteraturen. Har menar forskare att en ledares roll ar viktigare i just sma foretag an i
stora foretag dédr organisatoriska processer oftare dr i fokus. Detta dr ndgonting vi
kopplar ihop med att det endast uppstod milda konsekvenser i samband med detta
uppkdp. Vi tror att Erik Eriksson med sin entreprendrsanda samt sin malmedvetna och

visiondra ledarstil, tillsammans med faktorn att det handlar om ett litet foretag, kan ha
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bidragit till att det endast uppstod milda konsekvenser i samband med Experians

uppkdp av Marknadsanalys.

Vi anser att intervjun som metod gav oss bra kunskap om det vi sokte och hjélpte oss
att svara pa véra frigestéllningar pé ett tillfredstdllande sitt. De svar vi har kommit
fram till gér dock endast att applicera pd vart specifika fall det vill sdga Experians
uppkdp av Marknadsanalys. Detta med anledning av att forskningens omfattning har
anpassats till nivan av en kandidatuppsats. For att kunna dra allménna slutsatser om
sambandet mellan uppkop av sma foretag och ledarskap och gora en generalisering
kravs vidare forskning. Vid vidare forskning vore det intressant att jamfora flera

foretag av liknande karaktir som genomgatt samma process.
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Bilaga 1- Intervjumall for de standardiserade fragorna
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1.Beritta om din tid pd Marknadsanalys/ Experian.

2.Vad var din reaktion nér du hérde om att Marknadsanalys skulle bli uppkopt?

Var det positiva eller negativa kanslor?
3.Beritta om hur ledarskapet var innan uppkdpet.
4.Beritta om integrationsprocessen efter Experians uppkop av Marknadsanalys.
5.Beritta om hur ledarskapet ser ut idag efter uppkopet.
6.Beritta om hur ledarskapet har forandrats till foljd av uppkopet?
7.Vad anser du dr de positiva aspekterna av uppkopets paverkan?
8.Vad tycker du ar de negativa aspekterna?

9.Vad anser du att det viktigaste en ledare kan gora for att vinna de anstilldas

fortroende?

10. Hur anser du att ledarskapet i ett litet foretag kan paverkas av ett uppkop av en

storre organisation?
11. Vilka konsekvenser har ledarskapet fatt av uppkdpet?

12. Vilka anser du ér de viktigaste ledarskapsegenskaperna som en ledare kan ha?

Tillaggsfragor till ledarna:

1. Beritta om processen nir du tilltrddde som vd for Experian i Sverige.

2. Hur var stdmningen pd kontoret nir forvérvet blev aktuellt? Hur utvecklades
stimningen med tiden under uppkdpningsprocessen?

3. Hur arbetade du for att vinna de anstélldas fortroende efter uppkopet?

4. Vilka konsekvenser har ledarskapet fatt av uppkdpet?

5. Kénde du oroskénslor till uppkdpet? Om ja, vilka, om nej, hur kommer det
sig?

6. Beritta om historien bakom Marknadsanalys och Experian samt din tid pa

foretaget.
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7. Beskriv Experian 6ver en tid
8. Beskriv foretagens integrationsprocess

10. Hur blir skillnaden i smé och stora foretag niar det kommer till motivation och

trygghet?
11. Hur tror du att uppkdpet har paverkat de anstéllda?

12. Kédnde du av ndgon typ av oro infor uppkopet? Vad var det for typ av kénslor

du kénde?
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