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Forord

Vad & ménniskans natur? Fragan har tagits upp i atskilliga @mnen, inte minst naturvetenska-
pen, filosofin, psykologin och sociologin. Under tiden jag har studerat sociologi, har denna
fraga forfoljt mig och nafsat mig i tinningen atskilliga ganger. Att angripa amnet & inte en-
kelt, och for att forsoka fa lite mer forstaelse for ménniskans vara har jag forutom sociologi
aven studerat psykologi och socialantropologi. Arbetet & idag mycket centralt i manniskans
liv, och jag undrar om det ligger det i manniskans natur att arbeta, eller om arbetet bara & en
effekt av att vi som samhallsvarelser maste halla sams? Under de senaste aren har jag fatt
uppfattningen att arbetet haller pa att distansera sig mer och mer fran individen. Avstanden
mellan bade organisationer och individer minskar i och med informationsteknologins utveck-
ling, men samtidigt s upplever jag att arbetsuppgifterna blir mer och mer distanserade fran de
manskliga behoven. Arbete &r ett av de mest patagliga fenomen som finns for ménniskan, och
darfor har jag stéllt mig fragan vilken eller vilka meningar manniskor skapar sig med/i arbetet
I ett sekulariserat samhélle. Kan individer 6ver huvud taget kdnna delaktighet i dagens organi-
sationer? Bakgrunden till studien ligger i egna erfarenheter vad géller lagerarbete, da jag in-

nan mina studier arbetade pa ett lager i V&xjo.

Det finns en gammal forskningstradition inom sociologin som gér tillbaka till de klassiska
teoretikerna Max Weber och Karl Marx, vilka tar upp varfor manniskan arbetar. Efter dessa
klassiker anser jag att den mesta utvecklingen som skett inom organisationssociologin inriktat
sig padelaspekter inom omréadet. Detta har inneburit att min studie baserar sig mer pa klassisk
sociologisk forskning, och bygger mindre pa olika modeller for hur ” den ultimata organisatio-
nen” skall vara organiserad eller utifran en viss vetenskaplig inriktnings perspektiv angaende
motivation. Mina férhoppningar &r att studien kan engagera till en mer progressiv inriktning
vad gdller organisationsstudier, samt att den ger en liten uppfattning om var manniskan befin-

ner sig i hennes egen historia.

Malméo December 2002
Petter Rudhe



Abstract

Titel: Meningsskapande i det moderna arbetslivet
Uppsats soc. 464, 60-80p

Forfattare: Petter Rudhe

Handledare: Anna-Lisa Lindén

Sociologiska institutionen, héstterminen 2002

Bakgrunden till denna uppsats finns att finna i de klassiska sociologiska teoretikerna, som
bland annat studerade vilken mening méanniskan lagger i arbetet utifran den historiska utveck-
lingen. Denna uppsats tar sitt avstamp i natverkssamhéllet, och férsoker utreda vilka effekter
den nya organiseringen har for formuleringen av ett meningsfullt arbete.

Syftet med uppsatsen ar att se hur personalen pa Danzas lager i Tygelsjo upplever sitt forhal-
lande till arbetet i termer av mening, och vad som paverkar denna upplevelse av mening.
Uppsatsen forsoker ocksa klargora hur delaktigheten pa enheten tar sig for uttryck, och hur
personalens upplevda situation paverkar den sociaaingtitution i vilken de ingar.

Som huvudsakliga premisser utgar studien fran foretagets organisering, och forsoker utreda
vad denna organisering har for effekter pa meningskonstruktionen palagret i Tygel§6. Studi-
en & en kvalitativ fallstudie, har genomfdrts genom intervjuer. Dérefter har intervjusvaren
relaterats till Danzas organisering samt olika sociol ogiska teorier.

Resultatet av studien visar att den organisering som Danzas har &r ett resultat av marknads-
och kundanpassning. Detta har lett till att foretaget nu ingdr i en storre organisation, som
skanker foretaget trygghet, men en otrygghet pa enheten i Tygel§6. Storre delen av persona-
len har arbetet valdigt |ange pa samma enhet, och i och med expansionen upplever personaen
mindre paverkansmojligheter, vilket resulterat i att stravandena har inriktat sig i alt storre
utstréackning mot relation. Organiseringen av Danzas har ocksa inneburit farre kanaler for re-
spons, vilket resulterat i ett visst missndje. Det mesta av den respons respondenterna upplever
& den fran kunden, eller den som de ger sig séva. Genom inriktningen pa relation har det
skapats ett forhallningssatt pa enheten som gér ut pa att gora ett fullgott arbete sa att kunden
blir ndjd, och lagret far vara kvar i Tygels6. Detta kan fa stora konsekvenser vad galler upp-
levelsen av engagemang och mening for inhyrd eller ny personal, och konflikter kan uppsta
N&r majoriteten av personalen pa Danzas enhet i Tygelsjo pensioneras kommer en stor forlust
i form av vardekunskap att ga forlorad, vilket kan resulterai en nedgradering av yrkesstolthe-
ten.
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KAPITEL 1- INTRODUKTION
Den kanske viktigaste nutida forskningen som har banat vég for detta arbete & den som ut-

forts inom "human relations’. Skolan grundades under forra seklets mitt, och kritiserade tidi-
gare arbetdivsforskning for att den inte tagit tillrackligt mycket hansyn till arbetets sociala
sida. Malet var dock detsamma som for exempelvis den tayloristiska traditionen (vilken ville
Oka produktiviteten genom att rationalisera arbetet); namligen att 6ka effektiviteten (Lenner-
l6f, L. 1991, s.12-13). Min studie vill ocksa medverka till 6kad effektivitet, men den priméra
riktningen & mot manniskan i organisationen. Annan relevant forskning har varit Max We-
bers arbeten. Hans analys av den " monokratiska byrakratin” betonar en fast arbetsférdelning,
hierarki, regler, atskillnad mellan personliga och offentliga réttigheter och dgodelar, tekniska
krav pa kompetens samt ett livslangt yrke dar man kunde gora karriar (Bolman, Lee, G. Dedl,
Terrence, E., 1997, s. 60). Webers bok "Den protestantiska etiken och kapitalismens anda’
syftar till att forklara vilken mening manniskor lagger i arbete (Weber, M. 1988). Karl Marx
menade att arbetets syfte var behovstillfredsstallelse, producera nyttiga saker till andra och
mojliggoraen realisation av individen som en sdlvmedveten varelse (Berglund, S. Oskarsson,
R. 1996, s.13). | likhet med dessa teoretiker sétter jag manniskan i centrum.

Det har forskats mycket om hur aktorer i arbetdlivet (individer, grupper och organisationer)
handlar i dverensstammelse med de regler som & sociat konstruerade, offentligt kdnda och
accepterade. Denna sociologiska inriktning kallas organisationssociologi, och intresserar ock-
sa for hur socialt konstruerade aktorer salva & med om att konstruera regler for lampligt,
rationellt och/eller fornuftigt tankande (Brante, T., Heine, A., Korsnes, O., s.230, 1998). Or-
ganisationssociologin innefattar  flera olika angreppssétt  (exempelvis  individinrik-
tat/organisationsinriktat, mikro/makro —perspektiv), och en av de mest kdnda modeller som
byggts upp nar det galler hur organisationer paverkar individer & den sa kallade Mintzbergs
modell. Denna tar upp organisationer i form av liknelser, t ex symboliserar
"maskinbyrakratin” ordning och reda, och "adhocratin” synergi och flexibilitet (Rising, U &
A, s.21, 1996). Min studie kan ségas vara en produkt av denna forskning, da jag inriktat mig
pa hur den sociala organiseringen av foretag paverkar individernai dessa

Arbetet har sin inspirationskallai sociologen C. Wright Mills, som menade att samhéllsveten-
skapens huvudsakliga sysslor bor vara:



1. Att utreda hur strukturen i samhallet ser ut, och hur férhallandet mellan de viktigaste
komponenterna ser ut.

2. Att utreda var samhdllet stér i férhallande till manniskans historia, och se hur samhal-
let forandras och hur de olika dragen paverkas.

3. Att sevilkatyper av manniskor som dominerar i samhéllet.

4. Efter dessadrag, vad & manniskans natur? (Mills, C.W, 1997)

Innan du borjar |ésa arbetet vill jag forklara ett par begrepp:

Med norm syftar jag till oskrivna regler for "vad man far och bor kénna, ténka och — framfor
alt —gorai en given situation” (Granér, R. s.61, 1994).

Begreppet organisation & problematiskt att definiera, och kan definieras som en planmassigt
inréttad sammanslutning av personer, vilka har syftet att na vissamal (Ahrne, G. Hedstrom, P.
1999, s.27). | denna studie skall organisation dessutom ses som ett fenomen som efterhand
omformas, vilket gor att begreppet organisering (eg. organizing) gar framat i férhallande till
begreppet organisation (Brante, T., Heine, A., Korsnes, O. 1998, s.229).

Syfte & Problemformulering

Syftet med uppsatsen &r att se hur personalen pa Danzas lager i Tygelsjo upplever sitt forhal-
lande till arbetet i termer av mening. Uppsatsen forstker ocksa klargorainom vilka premisser
foretaget verkar, och vad detta innebér for personalen och foretaget. Vad paverkar upplevel-
sen av mening i arbetet? Hur ser k&nslan av delaktighet ut? Hur upplever personalen sin egen
situation i forhallande till foretaget? Vad innebér detta forhallande for arbetet?

Avgransningar

For att studera mening och delaktighet har jag utfort en fallstudie i foretaget Danzas Solutions
i Tygelgo, som inriktar sig pa att ompaketera och distribuera varor. Jag har genomfort sju
intervjuer paforetaget, varav en med en gruppchef och en med enhetschefen. Sju intervjuer ar
relativt f&, men de belyser en del av ett stérre sasmmanhang. Uppsatsen rér sig inom ramarna
for sociologi och till viss del sociapsykologi, och innefattar alltsa inte ekonomi, en aspekt
som annars &r viktig att ta upp nér det géller analyser av organisationer. En annan viktig
aspekt som jag inte tar upp i min analys, a hur respondenternas liv utanfor arbetet ser ut. Jag
& medveten om att detta paverkar hur man ser pa sitt arbete, men jag avgransade studien till
respondenternas direkta uppfattning av arbetet. Det & ingen absolut sanning som presenteras,
utan snarare forstaelse for varfor vissa uppfattningar skapas, och hur dessa kan se ut. Resul-



tatet skall betraktas utifran referensramen, men forhoppningsvis formedlar den en liten for-
klaring till var vi befinner ossi manniskans historia.
” Aven om varje enskilt fall i vissa avseenden ar unikt, s ar det ocksa ett exempel somingar i
en bredare kategori.” (Denscombe, M. 2000, s.48).

Disposition

Forsta kapitlet syftar till att ge |&saren en kort inblick i amnet, samt forstaelse for vilka pro-
blem som tas upp i uppsatsen. | kapitel tva redogors for tillvagagangssattet, samt vilka veten-
skapliga utgangspunkter arbetet tar avstamp fran. Vidare sa syftar kapitlet till att forklara var-
for vissa resultat har uppstétt (forforstaelsen och urvalet). Det tredje kapitlet redogor for de
teorier som har anvants i analysen, samt kort hur de har anvénts. Kapitel fyra ger en bild och
sétter upp en ram for organisationen som studeras, och i kapitel fem analyseras denna organi-
sation. Det gatte kapitlet pavisar effekter av organisationen i termer av mening, och i det
gunde kapitlet redovisas de viktigaste resultaten samt en kort reflektion Over arbetets karak-

tar.

KAPITEL 2- METOD

Nér du l&aser denna uppsats ar det viktigt att forsta mina utgangspunkter. Forskning inom sam-
héllsvetenskap & inte objektiv, eftersom forskarens bakgrund och metodval paverkar inrikt-
ning och resultat. Detta medfor att |&saren maste anamma ett kritiskt forhallningssétt, och vara
medveten om att data inte kan skiljas fran teori och tolkning, och inom samhallsvetenskapen
finns alltsa enbart tolkning (Alvesson, M. Deetz, .76, 2000, s.126). For att underl&tta for ett
kritiskt forhalIningssétt har jag redogjort min forforstael se.

Kvalitativ metod

For att studera den mening och det engagemang som de anstéllda pa Danzas' lager i Tygel§o6
kanner i arbetet har jag genomfort sju intervjuer, vari jag fragat hur respondenterna uppfattar
foretaget och sin egen roll i foretaget. Intervjuerna har sin utgangspunkt i termerna mening
och engagemang, och med ett perspektiv som betonar den psykosociala arbetsmiljon. Mal-
séttningen med denna studie &r att kunna belysa det generella genom att titta pa det enskilda,
och genom att gora en falstudie kan jag forsoka se varfor vissa resultat har uppstatt (Dens-
combe, M. 2000, s.41-42). | en fallstudie stravar man efter att se hur alla delar samverkar for
att bilda en enhet och en kvalitativ fallstudie anvands ofta for att konstruera en teori. De tolk-

ningar och perspektiv som jag konstruerar skall ses som " ett landskap sett fran en viss utsikts-



post”, och jag anser att "den kvalitative forskaren &r intresserad av perspektiv snarare éan san-
ningeni sig” (Sharan, B Meriam, 1994, s.30, s.70, s. 178).

| arbetet har jag satt intervjupersonernas upplevelser, uppfattningar och tillvagagangssatt i
relation till sava foretagets som samhéllets struktur.

Vetenskaplig utgangspunkt

Genom ovanstaende tillvagagangssétt ansluter jag mig till den hermeneutiska forskningstradi-
tionen. Den hermeneutiska cirkeln innebar att de enskilda delarna i texten tolkas utifran en
vag uppfattning om helheten, och efter detta relateras delarna aterigen till helheten. Innebor-
den av detta blir att forstéelsen aldrig kan bli fullkomlig, utan endast 6ka. Eftersom studien
utgér fran respondenternas egna livsvéarldar och uppfattningar, blir forskarens forforstaelse av
vital betydelse da texten skapas gemensamt av forskaren och de intervjuade. Nar det galler
tolkningen gar denna utdver det redan givna och forsoker frambringa nya differentieringar for
att pa sa sétt vidga textens mening. (Kvale, S. 1997, s.51-52). Att tolka individers tolkningar
med hjalp av teoretiska begrepp bendmner Anthony Giddens for ” dubbel hermeneutik” (Gilje
& Griemen, 1992 s.181), och det blir viktigt att vara tolerant mot andra tolkningar och meto-
der (aa. s.203).

Forfor staelse

Tolkningsresultatet &r till stor del ett resultat av forskarens livshistoria (Alvesson, M, Deetz,
S. 2000 s.212). De erfarenheter som ligger till grund for uppsatsen & ett ars anstallning pa
lagret i ett distributionsforetag, déar mina huvudsakliga arbetsuppgifter var paketering av va
ror. Darutover & mina studier i Arbetsvetenskap och Sociologi ram for tolkningar och forsta-
else. Genom att ta del av olika teorier angaende dialektiken mellan individ och samhélle har
jag fétt kunskap om flera faktorer som paverkar méanniskans uppfattning om tillvaron. Mitt
synsétt stammer va Gverens med, sdsom Berger & Luckmann skriver, ” Samhallet ar en
mansklig produkt. Samhallet &r en objektiv verklighet. Manniskan &r en social produkt”.
(Berger & Luckmann, 1998 s.78).

Tillvagagangssatt
Jag har valt att studera mening, engagemang och delaktighet pa ett distributionsforetag, och
det omrade min studie behandlar ar ett specifikt lager; ndmligen Danzas lager i Tygel§o. An-



ledningen till att jag valde ett lager som studieobjekt &r att det & den enda arbetsplats som jag
egentligen har ndgon erfarenhet ifran, och alltsa | &tare kunde relateratill detta arbete.

N&r man bestammer sig for att utfora en fallstudie |amnar man ocksa till viss del ut sig till
fOretagets goda vilja. Danzas lager var inte mitt forstahandsval, men de lager som jag ringde
till innan Danzas var antingen inte intresserade av det perspektiv jag tankte anvanda mig av,
eller sdinnebar mina studier en alltfor stor kostnad for foretaget i form av tid. Ett par foretag

var intresserade, men de anstédllda pa dessa foretag ville inte stélla upp painterviju.

Enhetschefen pa Danzas i Tygel§0 beviljade mig tilltréde till organisationen. P4 Danzas
genomforde jag Su intervjuer, varav fem med personer som arbetade direkt pa lagergolvet, en

med en gruppledare, samt en med enhetschefen.

Infor intervjuerna hade jag 1ast bocker angaende intervjumetoder, olika organisationsmodel ler
och samhéllsteorier. Dessa hjalpte mig att fokusera fragorna runt amnet jag valt att studera.
Nér ala intervjuerna var genomforda, och jag kunde urskilja vissa aspekter som jag ville ta
upp, valdes teorier som jag tyckte passade. Jag har altsa valt teori efter problem, och inte
problem efter teori.

Analysarbetet skedde genom tematisering av intervjumaterialet, och forstaelse av begreppen
genom att |&sa teori. Alla personer utom enhetschefen & anonymiserade i analysen. Egentli-
gen hade jag inte velat anonymisera gruppledaren, men efter énskemal fran denne skedde
aven detta. Att anonymisera ar svart, och ibland kan man avgora vem som har sagt vad aven
om namnen & fingerade. Jag kom 6verens med enhetschefen om att han endast skulle fa min

sammanfattning och mitt resultat, vilket gjorde att anonymiseringen kandes lite enklare.

Organisationen jag har valt att studera har relationer med méanga olika foretag, vilket medfor-
de en viss tvekan i om jag hade forstétt relationerna rétt. Efter att ha skrivit organisationsbe-
skrivningen skickade jag in denna till enhetschefen, sa han kunde redogora for om den stam-
de, eller ge forslag pafunktioner eller strukturer som kunde vara relevanta att ta upp.

Eftersom kvalitativa studier som utférts genom intervjuer behover, for sin validitet, noggrann
redogorelse for metod samt utrymme for flera citat i analysen, har detta medfor att uppsatsen

blivit ndgot langre an till exempel en textanalys.



Urval

PaDanzas i Tygel§0's lager arbetar ca 34 personer, varav fem vid godsmottagningen och 29
i packhallen. Jag ansdg att packhallen var intressant som studieobjekt, da detta ocksa skulle
likna det arbetsomrade som jag har sysslat med mest. N&r jag talade med enhetschefen dnska-
de jag intervjua fyra personer som arbetade med paketering av varor, en person som arbetade

med godsmottagning, en gruppledare samt honom galv.

Anledningen till att jag intervjuade en person pa godsmottagningen var att denne kanske kun-
de ge ett annorlunda perspektiv pa arbetsforhdllandena én de i packhallen. Nu &r en intervju
bildligt talat mindre an haften sd mycket som tva, varfor det kan tyckas riskabelt att bara in-
tervjua en person som arbetar vid godsmottagningen. Det &r viktigt att betona att denna person
inte utgor en isolerad individ utan ingdr i min studie av mening, engagemang och del aktighet
i samma kontext som de andra. Den extra hjdlp jag fick av denne var dock av vital betydelse
da det gav mig insyn i motséttningar och likheter mellan de olika enheterna. De bada avdel-

ningarnaingdr i samma lager.

Nér jag intervjuade enhetschefen fragade jag honom hur han valt ut intervjupersonerna. Hans
tillvégagangssétt var att be gruppledarna véja ut en respektive fyra personer for intervju.
Detta medforde att jag inte hade ndgon kontroll Gver den delen av urvalet, och jag vet inte
sakert varfor just de personer som jag intervjuade valdes ut. Jag menar anda att bilden som
respondenterna gav forklarade bra hur lagret allmént uppfattas. Ett sétt att forhindra att fa en
snedvriden bild av organisationen pa grund av urvalet var att fraga om respondenterna trodde

att deras uppfattningar var generella.

Intervju

Jag valde intervju som undersokningsmetod eftersom jag ville komma & anledningen till att
en viss kanda infinner sig. Intervju har som fordel att man kan folja upp fragor med foljdfra-
gor som t ex "varfor” och "hur gor du d&’ och "kan du ge ett exempel”. Pa detta séitt kunde
jag arbeta mig ner pa djupet och forsta bakomliggande faktorer till varfor vissa forhallnings-
sétt var radande.

Infor intervjuerna konstruerade jag en intervjuguide, som var konstruerad efter
"trattmodellen” (Andersson B-E, 1994, s.144) vilket innebar att jag borjade stélla fragor som

berdrde de intervjuades arbete i allméanhet, for att sedan smalna av och fokusera pa engage-
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mang, delaktighet och mening. Jag hade delat upp intervjuguiden enligt olika teman, ndmligen
bakgrund, arbetsuppgifter, tillvagagangssatt under arbetet, trivsel, stress, socialt klimat, or-

ganisationspéverkan, organisationsstruktur och ledning™.

Sjalva intervjuerna, som utférdes pa Danzas i Tygels o, var semistrukturerade, vilket innebar
att jag hade en fardig lista pa vilka @amnen som skulle behandlas. Intervjuerna var relativt
flexiblai vilken ordningsfoljd frégorna togs upp, och 14t de intervjuade utveckla sina tankar
mer utforligt. Betoningen i en semistrukturerad intervju ligger pa den intervjuade som ut-

vecklar sina synpunkter (Denscombe, M. s.2000, 135).

Intervjuerna tog ungefar en timme vardera, och som jag ser det behandlade fragorna ett gans-
ka brett spektrum rérande de olika teman som jag tog upp. Om jag hade haft mer tid hade jag
forsokt ga annu mer pa djupet nar det gallde inneborden av motivation, delaktighet och me-
ning. Aven om kénslan av dessa begrepp ligger inom min intressesfar var jag mest intresserad

av varfor och vad som paverkar till ett visst upplevande &n just upplevelseni sig.

Undersokningar har visat att manniskor svarar olika beroende pa hur de uppfattar intervjuaren
(Denscombe, M. S.138, 2000). Innan intervjun pabdrjades berédttade jag att jag studerade
psykosocia arbetsmilj6, och att min studie ingick i magisterkursen i sociologi. Jag betonade
att respondenterna skulle vara anonyma, och att undersokningen var till for att endast utoka
min forstael se for psykosocia arbetsmiljo. Jag betonade vidare att det var deras tankar jag var
ute efter, och att det var de som var experter pa sitt eget omréde. En av farorna med detta till-
vagagangssatt ar att manniskor lagger in varderingar i vad de sager, och det som beréttas kan
vara de intervjuades behov av att skapa ett visst intryck av t ex intelligens eller moral (Dens-
combe, M. 2000 s.132).

Jag anser att intervjusituationerna var avslappnade och trevliga, och att respondenterna verk-
ligen berattade om hur de upplevde sin situation i foretaget och pa lagret. Intervjuerna banda-
des, och jag & medveten om att bandspelare kan gora personer nervésa, men de flesta verkade
glomma bort bandspel aren efter ett tag. Jag lade ocksain en visstid for ytterligare reflektioner
efter att jag hade sténgt av bandspelaren. Efter intervjuerna skrev jag ut dessa, for att ha béttre

forutsattningar infor analysen.?

! Se bilaga 1 for intervjuguider
2 Fér presentation av intervjupersonerna, se bilaga 2
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KAPITEL 3- TEORETISK REFERENSRAM

Natver kssamhallets framvaxt

Samhdllsvetaren Manuel Castells menar att nétverkssamhdllet inte kan forstas utan samman-
hanget mellan IT och teknikanvandningens utveckling hos makthavarna, och makthavarnas
styrning av teknikutvecklingen. Staten subventionerar forskning (teknik), for att pa sa satt
skapa ett konkurrenskraftigt samhalle. Resultatet blir en kultur som gar ut pa teknisk kreati-
vitet. Han menar att samhaéllet utnyttjar tekniken, och tekniken forkroppsligar samhéllet, och
denna integration bildar samhéllet och den kultur vi lever i. Eftersom det kravs samarbete for
utveckling och konkurrens bildas nétverk av féretag, organisationer och institutioner. Nar va
en milj6 har skapats sa genererar den nya kunskaper och attraherar arbetskraft fran hela vérl-
den (Tex. Silicon Valley) (Castells, M. 1999, s. 63-67).

Castells menar att det nya”informationsteknol ogiska paradigmet” bestar av att information ar
en ravara eftersom den skapar teknik, och att tekniken genomsyrar allt eftersom den &r ett
medel for informationen (och kulturen). Natverkslogiken innebér att den gamla tekniken gene-
rerar den nya och detta medfdr i sin tur att struktur och process forenas. Eftersom teknik gar
att omprogrammera blir ocksa organisationer flexibla. Det & genom att integrera allt som
samhdllet blir mer och mer komplext (a.a. s. 71-74).

Den nya globala ekonomin kénnetecknas, enligt Castells, av dmsesidiga beroenden, asymme-
tri (det finns flera olika ekonomiska centra, men inga som &r givna), regionalisering, diversi-
fiering (foretagen delar upp produktionen pa flera lander), selektiv rekrytering och en ute-
stédngning av de lander, regioner, organisationer eller individer som inte hanger med. Detta
medfor en ” variabel geometri”, vilket upploser den historiska ekonomiska geografin (a.a.
s.117).

Allt organiserasi nétverk och floden (i processen), och pa basis av arbetskraft och teknik. Den
rationella planeringen fungerar inte langre eftersom det blir svarare att forutse utvecklingen.
Arbetslivet och tekniken far bestamma organisationen, och detta kallar Castells for ett
"kreativt kaos” (a.a s. 157).

Malen med manga av de organisatoriska férandringar som gjort sig géllande under det senaste
halvseklet har varit att bemastra osdkerheten som skapats i och med den snabba forandrings-
takten. Framst &r det foretagens ekonomiska, institutionella och teknologiska miljéo genom
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Okad flexibilitet i produktionen, foretagsledningen och marknadsforingen som man forsokt att
kontrollera. Med flexibel produktion menar Castells lattprogrammerade foretagsenheter som
kan reagera pa variationer hos marknaden (a.a. s. 163-164). Ett sétt att 6ka kontrollen for fo-
retag har varit att utoka globalt och skapa nya kontakter (a.a. s. 174-175).

Det viktigaste for flertalet organisationer har varit 6vergangen fran vertikala hierarkier till
horisontella foretag. Med detta menar Castells att foretag nu fokuserar pa process istéllet for
uppgift; lagarbete; kundtillfredsstallelse som matt pa prestationer; maximalt antal kontakter
mellan leverantérer och kunder samt information, omskolning och utbildning av anstéllda pa
dlanivaer (aa s. 173).

Allt detta medfor att det kan vara svart for vanliga medborgare att fa inflytande 6ver beslut,
eftersom beslut tas 6verallt i natverkets knutpunkter. Makten ar alltsa rorlig. Eftersom teknik-
utveckling sker sa snabbt hinner inte demokratin med, delvis for att staten &r utsatt for global
konkurrens. De lander, regioner, organisationer eller individer som inte oavbrutet utvecklas,

eller av andra skél inte hanger med, har mycket svart att paverka samhallet.

Eftersom de olika strukturerna i samhdllet har en féranderlig och flexibel karaktér, och efter-
som information & en ravara, blir det mgjligt att totalforandrareglernai en organisation efter-

som organi sationens materiella bas kan omprogrammeras och nyutrustas (a.a. s.73).

Informationalismens ” anda” , menar Castells, bestar alltsa av foretagsnét, tekniska hjalpme-
del, global konkurrens, statligt stod, foretagssamarbete och integration. Den ekonomiska

organi sationens grundenhet utgors alltsa av ett natverk.

"Nétet” symboliserar for Castells uppluckringen av samhdllet, "jaget” ar resultatet for indivi-
der. D" Jaget” integreras allt mer med " nétet”, medfor detta en identitetskris (a.a. s.204-207).
Nér tillhdrighet och ansvar blir flexibelt och alla strukturer och all makt &r flytande i samhél-
let blir jakten paidentitet en huvudkallatill social mening (a.a. s. 17).

Castells har varit viktig for mig for att forsta varfor Danzas ser ut som det gor, och vilka
eventuella effekter detta har for organisationen och méanniskan i den. Genom Castells Ggon
har jag fatt en dvergripande syn pa vilka premisser foretaget verkar inom, for att senare kunna

analysera vad dettainnebar for individernai organisationen.
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Organisationer i maktper spektiv

Goran Ahrne menar att makt handlar om att patvinga avsikter eller intressen trots att dessa
paverkar i motsats till dennes egna intressen. Makt inkluderar kapaciteten att agera, och beror
parelationer (Ahrne, G. 1995 s.117).

En organisations makt maste analyserasi en kontext, i dess relation till en annan organisation
och enligt det speciella beroende mellan dem. Om relationen mellan tva eller fler organisatio-
ner & baserad pa direkt beroende kan vi tala om makt. Band av 6msesidigt beroende forut-
sétter att en part i en relation befinner sig i en position dér de kan ge tillatelse till eller avsla,
underl&tta eller hindra den andra partens handlande (a.a.).

De flesta organisatoriska resurser & inte primart skapade for att tillskansa sig makt dver orga-
nisationer. Men, sd snart som en organisations resurser blir en annan organisations
"beroendekalla’, & det aminstone potentiellt en maktrelation inblandad. Dérav kan de flesta
organisationer bli inblandade i maktrelationer. Nastan alla sorts resurser kan bli omvandlade
till maktredskap. | interaktion mellan organisationer, oavsett hur betydelsefulla de &r, begran-
sas makten hos alla organisationer av de andra organisationer som stér till férfogande (a.a
s5.118-119).

Organisationer kan bli patvingade beroende genom hot. Att uttala hot, ofta foljt av ett krav, ar
en metod att fOr att etablera en beroenderel ation som innefattar maktresurser. Vissa resurser a
mer signifikanta én andra om de anvéands pa flera olika relationer. Pengar &r troligast den mest
generella maktresursen. Ett mal med att ha makt ar att f& andra organisationer att gora sadant
som de annars inte skulle gbra, och om detta kan goras utan att resurser anvands &r detta en
stor fordel. | manga fall kommer manniskorna i den andra organisationen att utfora dessa
handlingar darfor att de (tror) sig se vad som kommer att handa (dem) om de skulle avsta
Enbart hot om att anvanda makt récker oftast for att fa saker och ting gjorda. Déarav vilar en
organisations makt pa den andra organisationens tro pa vad som kommer att handa om de inte
lever upp till den méaktigare organisationen. Relevant &, att uppfattningen om makten kan
vara korrekt men anda felaktig. Manga organisationer tenderar att underskatta sin egen makt
att géra motstand och darav "underkasta’ sig for l&tt (aa s. 119- 120).

Det kan ofta vara svart att fa stod frén hela organisationen néar relationer skall férandras, och

om férhandlingar har startat i hemlighet kan detta innebédra ett annu stérre problem nér man
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skall fa stod fran resten av organisationen. Detta kan bero pa flera olika saker, men en faktor
&r att dettainnebar en maktforlust for de personer eller organisationer som inte fatt tilltrade till
forhandlingsbordet frén borjan (a.a. s. 124-125).

Ahrne har hjalpt mig forsta hur bade organisation och individer i denna paverkas av varandra.
Genom hans 6gon har min analys fatt en riktning, dar enheten i Tygel§6 stér vid den ena po-
len, kunden vid den andra och hela Deutsche Post vid den tredje. | mitt perspektiv har jag tol-

kat Danzas som den beroende organisationen.

Att forsta och tolka samhallsfenomen

Peter L. Berger & Thomas Luckmann i sin bok Kunskapssociologi, Hur individen uppfattar
och formar sin sociala verklighet (1979) fokuserar sig pa tre huvudsakliga moment nér de
beskriver hur ménniskan konstruerar sin verklighetsuppfattning: Manniskor ar subjektiva, och
externaliserar sig galva, dvs. verkar i varlden och bygger upp vérlden. Det som sedan &r ska-
pat tenderar att bli objektiva fakticiteter, en process som Berger kallar objektivering. Nér se-
dan de "objektiva’ foreteelserna eller fenomenen forvandlas till asikter eller uppfattningar,
har vi internaliserat verkligheten i oss och lever efter dennasregler (Elliot, A. & S. Turner, B,
2001, s.109-110). Nedan skall jag forsoka redogorallite tydligare vad denna process innebér.

Den miljé som vi lever i skapar var syn pa hur tillvaron fungerar och hur den bor fungera.
Eftersom inga individer kan vaxa upp med exakt samma premisser eller handlingsmonster
innebdr detta att alla manniskors uppfattningar om tillvaron &r olika. Det &r det direkta motet
ansikte mot ansikte som &ar grunden for all social interaktion, och det & da vi kan tolka var-
andra maximalt. Genom samtalet skapar vi varandras uppfattningar om verkligheten och far

dessa att Gverensstamma mer och mer (Berger, L.P & Luckmann, T. 1979, s.41-47).

De erfarenheter och den kunskap som manniskor har bildar deras uppfattning om andra, och
uppfattningen om olika foreteelser. Genom samtalet forstarks en viss verklighet, den som
produceras i motet mellan individerna. Genom denna standigt pagaende process far vi en me-

ning, ett socialt meningssammanhang av foreteelser (a.a).

Det & genom spraket vi gor oss forstadda, som med sin logiska och sammanh&ngande upp-
byggnad gor att vi kan formedla vara verklighetsuppfattningar. Spraket &r objektivt, dvs. upp-

fattas som ett kommunikationsmedel som &r accepterat av manga individer. Detta medfor att
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nér jag taar, sa blir mina tankar och kanslor verkligare for bade mig och den jag talar med.
Genom att anvanda mig av spraket kan jag reflektera dver mig av. Det &r alltsa spraket som
medfor att olika verklighetsuppfattningar kan bli en meningsfull helhet (a.a. s.52-57).

All mansklig aktivitet kan bli en vana eftersom en handling tenderar att upprepas, och skapar
ett monster. Nér va ett monster har bildats &r detta en vad Berger och Luckmann kallar insti-
tution som skapas. Dennainstitution & socia i grunden och speglar ett sétt att vara, ett sétt att
uppfatta tillvaron. Eftersom denna norm blivit till en vana fungerar den ocksa for personerna

inom institutionen som en objektiv verklighet (a.a. s.69-75, 138).

En ingtitution & en social relation — respektive en uppséttning sociala relationer — som bestar
Over tid i dverensstdmmelse med skrivna eller oskrivnaregler eller avtal. Begreppet anvandsii
bade storre och mindre sammanhang (Brante, Andersen, Korsnes, 1997, s.132). N&r en insti-
tution val har skapats & dess monster de regler som legitimerar institutionen, eftersom méanni-
skor har bildat en uppfattning om dessa monster som nagot objektivt. Berger och Luckmann
menar att pa sikt far institutionerna ett "eget liv” i den bemérkelse att dess regler upprétthalls
av sig gavt (Berger, L.P & Luckmann, T. 1979, s.69-75). Detta medfor att vi omgjligt kan
forsta en institution om vi inte forstar dess historia. For att f& nya generationer att acceptera
det monster som har skapats maste institutionen gora ansprak pa myndighet éver individen,
och hdlla fast vid de definitioner som har satts upp. Detta medfor ocksa att kunskap, eller

kommunikation, & en social produkt och en faktor i social foréndring (a.a. s. 78-79, 82).

All handling som har skapats genom institutioner innefattar roller. Safort en roll har bildats sa
handlar inte individen " pa egen hand”, utan handlingen kan forklaras utifran det monster som
finns inom institutionen (a.a. s.91-92). Individen har alltsi accepterat ett monster eller en
kultur som nagot meningsbarande, och detta kallar Berger & Luckmann fér socialisation.
Detta medfor att individen skapar sina roller, men samhéallet eller institutionen skapar ocksa
individens roller (samhéllets nédvandiga dialektik). Makt i samhéllet, menar Berger och
Luckmann, innefattar makten att styra och avgora socialisationsprocesser och foéljaktligen

makten att producera verkligheter (a.a. s.140).

Berger och Luckmann menar att dar variationen av arbetsuppgifter (eg. arbetsfordelningen) &r
liten blir den gemensamma uppfattningen om verkligheten extra tydlig och " stark”. Inom des-

sa institutioner blir ocksa identiteterna starka, eftersom en tydlig objektiv verklighet skanker
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starka definitioner fran andra om vem man &r. Detta innebér inte att individerna ar lyckligare,
utan enbart att den objektiva verkligheten blir ”starkare” (a.a. s.190-191). Foljaktligen verkar

varje forréderi mot institutionen eller den sociala gruppen som férréderi mot individen galv.

Om en person inte har samma uppfattning om hur en miljo skall uppfattas, och hur man skall
handlai dennamiljo, har den inte internaliserats tillrackligt mycket i ett visst socialt menings-
sammanhang. Denna person blir anda tvungen att leva inom de sociala ramar som existerar.
Hon behover inte acceptera dem, men hon &r fange i institutionens objektiva verklighet. Mot-
definitioner av verklighet och identitet upptréder nar ndgra individer samlas i en socidt var-
aktig grupp, och denna grupp borjar sina egna socialisationsprocesser (a.a. s.192-193). Det &r
nér dessa reflexiva, praktiska och medvetna aktiviteter expanderar som livet ter sig riskfyllt
och osdkert, och de "objektiva’ heliga institutionerna 6ppnar sig fér omvardering (Elliot, A.
& S. Turner, B. 2001, s.109)

Berger och Luckmanns teori har kanske varit den viktigaste for mig vid analysen. Efter att ha
tolkat foretagets premisser och relationer i forhalande till omgivande struktur, har jag utifran
dessa forsokt se hur mening skapas pa lagret i Tygelsjo. Utifran mina intervjuer har jag for-
sokt utreda vilka faktorer som &r viktiga for att skapa mening, och teorin har jag anvant for att
forstd hur och varfor dessa faktorer & relevanta. Jag har genom att applicera mina resultat pa

teorin ytterligare en gang forsokt utreda vad som kan komma att bli framtida problem.

KAPITEL 4- ORGANISATIONEN DANZAS?

Danzas

Danzas ags av Deutsche Post, och inom Deutsche Post World Net ansvarar Danzas for logis-
tik. | koncernen ingar flera foretag, och Danzas samarbetar med Deutsche Post, Euro Express,
DHL och Postbank.

Danzas verksamhet kan indelas i tre affarsomraden: Danzas Solutions som & verksamma
inom tredjepartsogik; Danzas AEI som handhar flyg- och sjéverksamhet, och i vilket ocksa
det amerikanska bolaget Air Express International (AEIl) ingar; och Danzas Eurocargo:s land-
baserade trafik som arbetar med nationella och internationella paketdistributioner.

3 Se bilaga 3 for komplett organisationskarta
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Danzas ASG Solutions

ASG koptes upp av Danzas 1999 och & nu ett heldgt dotterbolag inom Danzaskoncernen.
Danzas ASG Solutions (fére detta ASG Logistics) ar verksamt inom tredjepartsiogik, dvs.
tillhandahdller logistik- och transportlsningar for foretagets kunder. Detta innebér att Danzas
ASG Solution kan ses som ett konsultbolag eftersom det tillhandahdller tjanster & andra fo-

retag.

Danzas ASG Solutions omfattar ca 30 logistikenheter, vilket gor foretaget till marknadsledan-
dei Norra Europa. Foretaget & globalt, och verkar alltsa aven utanfér Europa med exempel-
vis det relativt nyforvarvade EAC-logistics, som & verksamt i Kina, Hong Kong, Thailand
och Singapore.

Att Danzas Solutions & ett logistikforetag innebér att de séljer tjansten transporter, (eller som
foretaget uttrycker sig; "losningar for transporter” (Logistikldsningar)), lagringsplatser och
distribution. Detta gor foretaget till ett ”Outsourcingforetag”, dvs. ett féretag som inriktar sig
pa ett speciellt omrade & andra foretag, bade for att bespara dessa kostnader och for att de
skall kunna inrikta sig pa sina mer specialiserade produkter. Danzas ser sin storsta tillvaxtpo-
tential i att samarbeta med konkurrerande logistikforetag snarare an att dverta dess kunder,
och detta gor de genom att satsa pa utveckling av konkurrenternas logistikfloden. Detta inne-
bér att Danzas ASG Solutions ser sig som ett konsult- och specialiststéd for 1ogistiklGsningar.
For att koordinera sin verksamhet har Danzas till sitt férfogande ett datasystem med ett stan-
dardiserat granssnitt, vilket ger 6verblick 6ver sava organisationen som enskilda lager eller

|6sningar. Huvudkontoret ligger i Stockholm.

Pa senare tid har Deutsche Post forvarvat DHL, ett transport- och logistikforetag som tidigare
agdes av Lufthansa. Eftersom DHL &r ett starkare namn i sddra Europa och i USA kommer

Danzas snart att byta namn till (eller fusioneras med) DHL.

Danzas Solutionsi Tygelsj6*

Den lokal som Danzas i Tygelg6 verkar i byggdes 1966 av Benco Verken. Benco Verken
koptes av Electrolux och lades ner i slutet av 60-talet. Foretaget Pierre Robert, kant bl.a. for
att tillverka parfym, kopte lokalen i Tygelg6d av Electrolux. Under denna period anstélldes

* Se bilaga 4 for figur
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manga av lagerpersonalen som jobbar pa enheten idag. Pierre Robert koptes av Unilever
1974, och efter detta har Pierre Robert bytt namn ett antal ganger, och ndgra av namnen som

kan namnas &r Elida Robert, Elida Fabergé och Lever Fabergé.

Danzas ASG Solutions i Tygelsjo & uppdelat pa tre sektioner; varumottagning, plocklager
och packhall. Pa varumottagningen sker inleverans av material som senare skall skickas ivag
till kundens kunder, i plocklagret ligger inneliggande order fore de skall levereras och i pack-
hallen ompackas varorna efter kundernas nskemal. Varor som det kan réra sig om & scham-
po, tvattmedel och andra produkter. Antalet varor, var de finns lagrade och nér de skall leve-
reras finnsinlagt i Danzas datasystem.

Bestallningar av tjanster eller transporter sker genom kontakter mellan kunden (Lever Faber-
gé) med huvudkontoret i Stockholm. Orderna registreras och skickas sedan ner till Tygel§o
for att kontrolleras. | Tygelgo sker bokningen av transporter, lagring och packning av varor-
na. Danzas Solutions i Tygels0 har till skillnad fran andra Danzas-enheter i Sverige endast en
kund; Lever Fabergé. Lever Fabergé ager ocksa Danzasi Tygel§6's lokaler, men det &r alltsa
Danzas som star for driften. Lokalen & uteslutande ett lager utan administrativa tjanster, for-

2 n

utom enhetschefen och tre gruppledare som till viss del ocksa arbetar pa” golvet”.

For fem & sedan, nar ASG tog Gver driften fran Elida, blev allai personalen uppsagda. En
nyanstallning paborjades, och manga som jobbade pa Elida tidigare stkte da och fick jobbet
pa ASG. Eftersom personalomséttningen & mycket 138g, och den senaste fastanstallningen var
for ca4 & sedan, innebér detta att de flesta som jobbar pa Danzasi Tygelso har varit i samma
lokaler valdigt lange. Medelddern pa lagret ar ca 45 &r. Totalt finns det 31 anstéllda pa fore-

taget, varav 65% kvinnor och 45% man.

KAPITEL 5- ORGANISATIONERNA DANZASOCH TYSKA POSTEN

Danzas och tyska posten

Med bakgrunden natverkssamhallets framvaxt kan man se att manga foretag idag forsoker 6ka
kontrollen genom att expandera. Organisationen Danzas har pa flera olika sétt expanderat, och
det gar att urskilja fyra tydliga omraden expansionen skett inom. Den kanske mest pétagliga
forandringen som Danzas har genomgétt néar det galler att sikra foretagets fortsatta styrka i
samhdllet & dess "medlemskap” i Deutsche Post World Net, en organisation med stora eko-
nomiska resurser till sitt forfogande. Eftersom Deutsche Post & en stor organisation som inne-
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fattar manga foretag ger organisationen Danzas en knuff i ryggen nér det galler 6kad kommu-
nikation och 6kat kontaktskapande mellan Danzas och foretag som Danzas samarbetar med.
Det tredje omrédet som Danzas expanderar pa, & genom dess inriktning pa logistiklosningar.
Detta innebar att istéllet for att forstka sa ut sina konkurrenter pa marknaden sa samarbetar
de med dessa, genom att sdlja sin kompetens nér det géller att samordna leveranser till kunder.
Den fjarde betydel sefulla expansionen bertr den faktiska globala verksamheten, vilken skén-
ker organisationen ett ként namn som genom sin storlek kan locka kunder. Dessa fyra faktorer
innebdr att den ekonomiska styrkan &, om man ser till koncernens yttre ramar, nast intill

mattl s.

Danzas kommer inom den narmaste tiden att inga i en fusion med DHL, vilket innebar att
organisationen far ett annu storre kundflode da bade DHL:s och Danzas' kunder kommer att
"ingd under samma tak”. Detta skanker foretaget, om vi foljer Castells, en trygghet eftersom
kontakterna och de ekonomiska resurserna Okar. Jag tolkar det som att nar den denna trygghet
oOkar, sa blir foretaget en mer attraktiv arbetsplats, eftersom namnet blir si pass starkt. Aven
Deutsche Posts' trygghet, och framfor allt makt, 6kar genom den 6kade kontrollen éver mark-
naden och genom att starkare resurser kan synkroniseras. Klart &r att expansion tkar organi-
sationsnamnets trygghet, men innebar detta att tryggheten okar for de individer som befinner

sig inom organi sationen?

Fusionen mellan Danzas och DHL tolkar jag som ett séit att minska osékerheten. Dock, efter-
som enheterna nar det géler Danzas & relativt galvgaende, tolkar jag det som att en makt-
forlust har skett for dessa enheter. Reglerna for en av organisationens enheter har blivit gans-
ka latta att forandra, och enheterna kan enkelt flyttas till andra fysiska platser da all informa-
tion finns i datasystemet. Vidare sa berdrs organisationsnamnet Danzas ganska lite om en av
organi sationsenheterna skulle producera ett daligt resultat.

Danzasi Tygelsj&®

Danzasi Tygel§0 ar beroende av Deutsche Post, men beroendet av Unilever ar kanske annu
starkare. Eftersom Unilever (eller egentligen Lever Fabergé) & Danzas i Tygel§¢'s enda
kund, och eftersom detta foretag &ger lokalen i Tygel§6, kan man tala om ett direktberoende.
Detta innebér att Unilever kan stélla krav och maktargument. Né&r jag talar med Erik séger

han: ”(...) om ndgot skall goras (...) & det Unilever som fastighetsigare som skall betala, och de kér med det

® For presentation av intervjupersonerna, se bilaga 2
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vanliga att de inte vet hur lange de skall vara kvar har. For det kan ju tankas att det byggs ett stort lager nagon-
stans som &r gjort for lagring fran borjan...”

Unilevers resurser & Danzas beroendekalla. Aven om Danzas i Tygel§o har en oerhort méak-
tig organisation i ryggen, sa ar det en fri enhet, och det & fogatroligt att Danzas' organisation
staller altfor hoga krav pa kunden Unilever. Om sa Unilever vill, kan foretaget behalla Dan-

zas som leverantér men flytta lagret till annan plats. Kent séger: " Det vi har & utrustning, personal

och datasystemet. Kunden ager fastigheten, varorna och det andra. Det & hur enkelt som helst for kunden att
gora forandringen, att flyttalagret ndgonstans.”

Detta uttrycker hur enkelt det & for Unilever att flytta lagret. Den nya struktur som foljs ligg-
er i datorn och skapar den nya organisationen och den nya organiseringen. Danzas i Tygel§6
har bemott de nya kraven genom att 6ka sin egen flexibilitet och anpassningsforméaga. Den
Okade flexibiliteten innebéar att foretaget inte behdver ha salang framforhalining nar det galler
att veta kvantiteten av varor fran kunden. Antalet order gér altsa inte att forutse. Jag fragar

Erik hur det bestdms vad som skall goras varje vecka: ”Dér har jag inget fast heller. Och det har nés-

tan inte dom andra heller for att vi har ju ett visst, skall man siga, bestalIningar uppifran var kund, att detta skall
packas. Men sedan byggs det alltid upp med extraorder och det & mycket bratt med nagon grej.”

Allarespondenter beréttar att de inte vet hur mycket som skall géras varje vecka, men ibland
kan man fa reda pa hur mycket som skall goras nasta dag. Jag frégar Lisa vem som bestam-

mer antalet orders, och om det skulle ga att ha béttre framforhallning: ” Kunden. Kundens kunder. |
basta fall har dom skrivit in alla fakta, adresser och sd vidare. (...) Ngj, inte jattebra (framforhallning). Ett par
dagar i basta fall. Det kan komma in p& samma dag de vill att det skall skickas. Sa tyvarr har vi ingen framfor-
hallning. Men det skulle nog inte ga att forbattra, det skulle vara om de stéllde storre krav pa sina kunder, att de
hade béttre framforhalining. Men det vill de nog inte.”

Eftersom antalet order inte gar att férutse har |6sningen for Danzasi Tygelsjo varit att hyrain
personal fran bemanningsforetag. Eftersom foretaget inte &r ett produktionsforetag kravs inte
mycket specialkompetens, och det ar l&tt att hyra in personal med det enda kravet att de far
platsi lokalen. Med Castells glasdgon kan vi se att det ar teknik och arbetsliv som bestdmmer

organisationen.

Ett av Danzas i Tygel§¢'s kanske starkaste intresse ligger i att uppratthdlla sig galvt. Foreta-

get & beroende av Unilever, men Unilever & inte beroende av enheten i Tygel§ 6, vilket om
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vi foljer Ahrne innebér att enheten har mycket liten makt. Detta medfor att Unilever kan stélla
krav och hota enheten, en strategi som &r vadigt billig att upprétthdlla. Dessutom, om lagret
skulle flytta sin fysiska lokalisering, behdver detta inte innebéra en forlust for hela organisa-
tionen Danzas. Fragan som naturligt foljer & om Danzasi Tygel§6 har misslyckats att skapa
makt och inflytande? Stammer denna bild, som verkar vara den rédande i Danzasi Tygel§0's
lokaler?

KAPITEL 6- MENING

Personalens situation

Det enda som egentligen tvingar Unilever att behdlla lagret i Tygel§0 &r tekniken och kom-
munikationen. Personal gar alltid att ersétta eftersom arbetet inte kréver sarskilt mycket kom-
petens, och datasystemet &gs inte av enheten utan av hela Danzasorganisationen. Detta for-
hallande innebér att en kansla av osdkerhet infinner sig pa lagret, en kdnsla som kommer att
visa sig vara nodvandig for kanslan av delaktighet och mening. Jag fragar Kent om trygghet,

och sedan om motivation: ”(...) och en fullstandig trygghet kan man inte kénna. Vi &ger inte lokalen, och
inte heller produkten. (...) Jag forsoker visa pa hur viktigt det &r att jobba mot samma mal. Att gora braifran oss.
Vi & ju trots dlt ett entrependrsforetag.” Erik uttrycker kanslan: ”(...) Men det & ju létt att flytta verksam-

heten. Det gar pa ett kick. Darfor maste vi vara s& bra som mgjligt, och en fullstandig trygghet kan man inte
kanna. Skulle dom forlora Unilever som kund, da & det frégan om véra sdljare pa huvudkontoret lyckas ragga
upp en ny kund. Sa vi kan val siga som s3 att om vi fortsitter som vi borjat, bade nér det galler kvalitet och

kvantitet, sa ligger vi ganska bratill, for det & inte manga som kan konkurrera med oss, vare sig det géller det
ena eller det andra.” Margit sager: "Man f&r taett & i taget. Om vi visar att "det hér & vi béast p& da fér vi

fortsdtta vara héar nere.”

Danzasi Tygel§6 maste ha en hdg kundtillfredsstéllelse for att Gverleva, och detta &r respon-
denterna ganska medvetna om. Detta skapar motivation, och ett sorts féretagsklimat som byg-
ger pa att gora ett fullgott jobb. Samtidigt sd innebar det att en form av otacksamhetskansla

kaninfinnasig enligt Lisa: "(...) For Danzas & sa stort, och de vet inte vem jag & om jag sd jobbar hécken
av mig. Men man kan komma med orimliga krav frén ledningen &nda. Till exempel besparingskrav. Aven om

det bara & vissa enheter som gér med forlust, sa skall alla enheter drabbas av det, och det tycker jag ar fel.”

Organisationsnétverket, menar Castells, syftar till att utveckla sin makt och konkurrenskraft,
inte en viss del av foretaget. En av nackdelarna med att inga i ett nétverk &r att enheterna tap-
par sin betydelse i forhdlande till hela organisationens ekonomiska situation. Jag tolkar ge-
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nom Ahrne att personalen pa Danzas utfor vissa handlingar darfér att de tror sig kunna se vad
som hénder om de inte foljer Unilevers krav.

Uppfattningen om arbetet har haft sin egen historia. For fem & sedan, nar ASG kopte upp
lokalen sades alla upp pa lagret. De flesta stkte jobb pa ASG, och de flesta fick arbete. Att
lagerpersonalen har arbetat pa samma enhet valdigt lange innebér frén Berger och Luckmanns
utkikspost att personalen nodvandigtvis & hart integrerade, att de gemensamt har skapat en
uppfattning om hur saker och ting fungerar, och att detta skanker mening.

Gemenskap

Effekten av att makten har decentraliserats eller & "rorlig” har varit att motivation och me-
ning skapas av gruppen, och riktningen meningsskapandet foljer & mot gruppen. Det vikti-
gaste for respondenterna &r trivseln och gemenskapen, och det viktigaste medlet for att skapa

trivsel & kommunikation. " Det allra viktigaste fér mig, det & sammanhdlIningen. Det & det. Trivseln och
samarbetet med mina arbetskamrater. Det & ju A och O i ett jobb. (...) Méanga chefer har ocksa svart for det hér

att komma ner och ge en klapp pa axeln, men det behtver ju inte vara sa... Ja bara att "det har gjorde ni bra”,
bara allméant. Det behover inte vara s& mycket, det har med berom. Och det kan kanske ibland vara lite svart.
Men jag sager det §alv istdlet, om jag har varit med och packat att " det har gjorde ni ju jattebra’. Man far tanka
pa att ge sig berdm, och ge dom som man har jobbat med berém.” (MARGIT)

Ovanstaende uttalande ar inget generellt uttalande fran respondenterna, men formedlar en
gemensam kansla av tillhorighet. Det viktigaste for respondenterna &r trivseln, vilket kanske
inte & sa forvanande. Lottas och Bosses citat star for uppfattningen om arbetet, vilken delas

av ala respondenter utom en. " Ja, jag trivs. Men det & mycket arbetskamraterna som gor det. Men det &

ju ocksd pd, manga av oss som &r har, vi har ju varit har i manga &r, s& man kanner varandra. Det &r arbetskam-
raterna som gor det... Och det & samarbetet som skapar trivsel. Det & A och O.”(LOTTA) "Ja. Och jag trivs
har. Det viktigaste for mig &r trivseln, och i viss man arbetet i sig da. (...) Det (viktigaste) & arbetskamraterna,
och att man far respons. ” (BOSSE)

Lotta och Bosse uttrycker en kénsla av gemenskap. Alla respondenter sager att det & mycket
upp till var och en att tdnka positivt, att gbra det basta av situationen. For respondenterna ar
stdmningen viktigast, men uttalandena ovan uttrycker inte att stdmningen alltid & bra. De
uttrycker inte heller att respondenterna trivs med arbetet i sig. Jag tolkar respondenterna som
att de har format ett gemensamt mal som bestar i att skapa en gemensam trivselkansla och en

gemensam tillhorighetskansla. Denna kansla verkar personalen medvetet for. En av respon-
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denterna uttrycker sig annorlunda. Jag fragar Elin om hon trivs, och hon svarar: ”Nej. Men det &

folk som har jobbat valdigt 1&nge hérnere, och dom har sina rutiner, dom &r inte villiga till att vara flexibla eller
kompromissa utan dom kor sitt som dom har gjort i 40 &r. Sa det & lite svart for dom att vara lite flexibla. Jag
har inga problem med det, att man far ett jobb och man snackar om ”sdhar och sdhar gor vi” och hur man lagger

upp det. Vissa ar tunnel seende.”

Elin & en av de yngsta personerna pa lagret, och har "bara’ arbetat dar i fem &. Aven om
endast en person uttrycker sitt missnoje pa detta sétt, tolkar jag det genom Berger och Luck-
mann, att eftersom Elin inte har varit med under alla de & som gruppens normer och regler
har byggts upp, har hon lattare att kritisera dessa. Hon har inte riktigt accepterat de rédande
sociala férhallandena som finns pa lagret. Ett sétt att se pa situationen har hon dock, som jag
tolkar det, anammat. Det & riktningen mot ett trivsammare lager. Véagen mot gélva dverens-

kommel sen: Man borde kommunicera mera. Prata om t ex ”om vi gor pa detta hér viset hur tror du det blir”
(...) Det & lite sA att "ja sd har har vi gjort i 40 & istéllet for att kommunicera, jamen jag har ju inte gjort som
dom har gjort helatiden. Jag har ju inte jobbat hér likaldnge som dom. (ELIN)

Margit uttrycker liknande instdllning. Hon har arbetat 27 &r i lokalen, och beréttar om varfor

hon tror att lagret fungerar sa bra: "Men det & for jag vill kommunicera for att gora det basta av situatio-
nen. Annars kommer det ju aldrig att fungera ju. Det & ju som ett handbollslag och ett fotbollsag. De méste ju

samarbeta hela tiden ju. Darfor &r det ju s viktigt att kommunicera, och prata med varandra och komma fram till
en bra lésning och prova dom olika |6sningarna som vi har, men for det mesta s har vi ungefar sasmma install-

ning till saker och ting.”

De flesta har jobbat mycket lange tillsammans, och jag tolkar att de har likartad syn pa hur
arbetet skall uppfattas. Att arbetet foljer ett rullande schema, att det & arbetsrotation, tolkar
jag som att detta stéarker den gemensamma uppfattningen ytterligare. Att det finns en stor
diskrepans mellan Margits och Elins uppfattningar &r l&tt att se, men likheterna i hur trivsel
skall skapas &r sldende. Jag tolkar detta som att Elin inte har internaliserats i den syn pa arbe-
tet som de flesta har; géalva arbetgargongen. Ett exempel pa detta & att alla respondenter
utom Elin anser att det finns tillrackligt med tid att tala med arbetskamraterna, eftersom de
kan samtala medan de jobbar. Elin beréttar om hur hon ser patiden som finns till forfogande

att samtala med arbetskamrater: ”Nej, Inte ndr man jobbar dérute dér vi jobbar. Dar & alt inrutat med
tidkort. Vi jobbar i lag nastan hela tiden. Som nér vi packar halvpallar. S& gor en (person) halvpallar. Dar stér
kanske tva personer pa ena sidan och plockar upp pa bordet, och dér stér tva personer pa andra sidan och packar
upp pa det bordet, medan det & nagon som packar i halvpallen s3 att siga. Om jag da skulle springa ivéag...

Ibland beh6ver man... Man behdver den hér sociala biten att kunna prata med varandra. Men om jag da lamnar
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min plats, nar jag packar upp pa bordet, och gar ivag och kanske star och pratar med en vaninna i kanske 10
minuter, sa blir det ju katastrof.”

Grupper med ett stort behov av sammanhallning forlorar sin férmaga att téanka kritiskt, och
tenderar att utveckla ett " group-think”, vilket innebér att vissa normer inte ifragasétts (Granér,
R. 1994 s.19). Det finns tid att prata med arbetskamrater inom de sociala premisser som be-
traktas som den ” objektiva” verkligheten. Elin har inte riktigt accepterad dessa premisser, hon

har inte socialiseratsin i den radande uppfattningen.

Kommunikationen & for respondenterna mycket viktig. De & ocksd medvetna om vikten av
att kunden skall vara n6jd. Jag fragar respondenterna om deras mal med arbetet. Svaren jag
far & olika, alt fran att lyfta [6nen till att ha ett jobb de trivs med. Ett dterkommande tema

rorde dock: ”Nojda kunder.” (BOSSE) ”(...) Det & roligt att hjalpa kunden. De vet att jag har jarnkoll pa
sakerna pa lagret. Och de & ngjda(...).” (ERIK). "(...) vi brukar nd upp till de ma som vi har. Vi har ju bonus-
systemet. Och vi har kvalitet 99,99% och det ser man sa att det tycker jag att i de flesta fall nar vi upp till dom
malen. Vart mal &r ju 100% nojda kunder och 100% kvalitet och sedan & det ngt till. Men det & klart att man
vill vara bast. Jo, och jag tycker vi nér upp till dom mélen. ” (LOTTA)

Jag tolkar detta utifran Berger och Luckmanns trampolin; att de personer som arbetar nara
kunden pa lagret, som hjélper kunden att lokalisera varor och utfor andra tjanster & kunden,
Overfor mening till de 6vriga arbetskamraterna. De stérker meningssammanhanget genom att

visa pa narheten till kunden och att de arbetar i ett visst sammanhang.

Nér vi nu har foljt Berger och Luckmanns blickpunkter, kan vi se det inte rader nagra tvivel
om att sammanhdliningen & stark. Att den sociaa strukturen legitimerar vissa uppfattningar
eller beteenden rader det heller inga tvivel om, men detta innebér ocksa att personaen inte
ifrégasatter de rédande foérhallandena. De har accepterat férhallandena som de normala, de
korrekta. En hart integrerad grupp har enligt teoretikerna en stor makt Gver eller starka krav
paindividernai gruppens beteende. Ingen av respondenterna sager att de har utvecklats av sitt
arbete, men det verkar som om det pa Danzas i Tygelgo finns en slags foretagskultur vari
dess medlemmar fokuserar pa att utveckla homogenitet i gruppen. Granér benamner detta
fenomen konformitet (Granér R. 1994 s.19).

” Ja man mognar val hela tiden. Man mognar i omgangar. Jag vet inte om det & for att man blir ddre. Man blir

lugnare i sig galv ocksd. Hur man tar emot information ocksa... Man mognar altsa. Ju ldre man &r desto mer
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lar man sig. Jag kan inte forklara. De sista aren har jag tagit jobbet mer pa allvar. Man ser klarare pa saker och
ting, man forstér saker béttre” (LOTTA) Lotta forstar hur saker och ting fungerar, ndgot som inne-
béar att hon tidigare inte forstod varfor saker och ting fungerade som de gjorde. Vad har and-
rats? Jag tolkar Lotta att hon mer och mer, allteftersom hon internaliseras i den radande nor-
men pa lagret, kanner ett starkare och starkare vad Berger och Luckmann kallar menings-
sammanhang. Hon far en allt storre och storre kunskap, vet mer och mer om hur det fungerar
pa lagret, och darav ingar hon i den gemenskap som samma normuppfattning ger i termer av

mening och samforstand.

Vad & da denna norm som respondenterna upplever? Klart & att normen innefattar ett visst
sétt att forhalla sig till arbetet. Jag fragar intervjupersonerna om hur de tror att de uppfattas av

cheferna och arbetskamraterna. Erik svarar: "Tja, om de siger till mig att gora ett visst jobb, och jag
sager ja, sablir jobbet gjort ocksa. Sedan utéver det sa vagar jag inte ha nagra fler spekulationer.”

Alla intervjupersoner upplever att de gor ett bra jobb, och att de kan fokusera sig pa arbetet.
Respondenterna menar att de & personer som foretaget och arbetskamraterna kan lita pa, och
nér intervjupersonerna talar om hur de uppfattas sa pratar de uteslutande om arbetet; att de ar

ansvarstagande och duktiga pé sitt arbete: "N, jag tror jag uppfattas som att jag tycker om att tanitiativ
och ta ansvar. Och jag &r lattplacerad manniska som de kan placera ut varsomhelst och jag ser till att f4 jobbet
gjort.” (MARGIT) " (Jag uppfattas som) Palitlig och trogen. Nastan aldrig suk. Staller upp om det blir dvertid.
Ja, en person som man kan litapd.” (MARGIT)

Jag tolkar det som att intervjupersonerna upplever att de har ansvar: ” Jag har ju ansvar éver det jag
gor darute ju, att det blir ordentligt gjort, att det blir rétt packat, att jag kor in rétt grejer den veckan jag kor truck,
att jag kollar upp att det stammer med datan och alt det hér nér jag packar in dem och att allting &r helt okej va.
(...) Jadet tycker jag att jag har (ansvar). Allt hanger ju pa mig. Jag far lappen av min gruppledare " det har job-
bet skall goras va’ om jag &r ute och packar, och da ligger det pd mig att jag skall fa det att fungera va. (...) Det
& juinte bara att du gor ett jobb ocksd "jaha’ s& bryr jag mig inte om hur det blir va, och sedan blir det kanske
fel nagonstans, och vi har packat helt galet och sadant dar, sd f&r man inte de det, utan det &r ett stort ansvar. Och
det har jualla” (MARGIT)

Ansvarskanslan verkar vara generell hos respondenterna. Jag tycker mig dock finna en viss
strategi nar det géller att kénna mening i arbetet. Denna mening har att gora med ansvars-

kandan: "Det jag gor skall jag kunna gora bra fér annars skulle jag lika gérna skita i det. Att bara g& hit och

lullalite och dralite i l&dorna och sadant dér for att fylla ut sina 8 timmar och sedan gér hem, det &r... Utan det
jag gor det skall jag gora ordentligt.” (ERIK)
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Respondenterna vill gora ett bra jobb, och jag tolkar det som att detta forhallningssétt ar det
radande palagret i Tygels6. Om vi fortsatter att félja Berger och Luckmanns resonemang, sa
menar de att grupper som har tét kontakt med varandra under en langre tid utvecklar en stark
definition pa de individuella identiteter som finns inom gruppen. Eftersom personalen & sa
starkt integrerade med varandra, och eftersom de under en lang tid har internaliserats i en
gemensam norm nér det géller arbetsargong och sétt att uppfatta arbetet, tolkar jag persona-
len som att ett svek mot denna norm &r ett svek mot sig galv. Att inte fokusera sina anstrang-
ningar mot "allvar i arbetet” innebér ett svek mot gruppen, mot féretaget och mot sig gélv.
Personal som inte har jobbat lika lange pa lagret som majoriteten, uppfattas darfor sannolikt
som mindre benégna att ta ansvar, och till viss del som svikare. Jag frégar respondenterna vad
som motiverar dem, och svaret jag far & uteslutande deras arbetsmoral eller arbetskamrater-

na. Arbetskamraterna spelar i detta fall en ytterligare roll & enbart trivselskapande: " Ja jag
maste (arbeta). Om man inte jobbar f&r man sina arbetskamrater pa sig. Men jag tycker det ar roligt att ga till
jobbet. Jag trivs bra har.” (LOTTA) Erik svarar pa fragan om han kénner krav pa sig: " Det & det har
med samspelet. Om den ena gor det, den andre gor det och en tredje gor det si, okej, da forvantas det att den
biten som ar kvar skall jag géra. Men det kdnner inte jag som ett krav. Det kdnns mer som ett... Allavet vad som

skall goras, och allatar varsin del och s& sétter man igéng. Sa det & inte direkt ett krav. Det & mer som samar-
bete.” Margit séger: "Det & Klart att jag gor (kanner krav) nér jag vet att jag skall komma ut med grejor till
dom eller nar vi skall arbetatillsammans. Det &r klart att jag kanner krav att jag gor det bra ocksa att jag forsoker
goramitt basta.”

For arbetsgivaren & medarbetarnas behov underordnade det Gvergripande syftet med gruppen.
Medlemmarna ingar daremot i gruppen for att fa sina egna behov tillfredsstallda (Granér, R.
1994 s.11). Att arbetai team innebar ett ansvar gentemot 6vriga gruppmediemmar. Detta | ater
kanske givet, men nar detta blir till ett forhallningssétt, och till ndgot som skapar mening,
skapas en social institution som inte bor tas for givet. Viktigt att inse &r att denna institution
har skapats aktivt, och vi kan se att gruppen har faktiskt haller pa att géra de ma som foreta-
get har satt upp till sina egna. Detta &r inte det priméra, foretagets mal, men det anvands som
medel for att skapa en homogen grupp med likartad normuppfattning. Att dessa forhallanden
har skapats &r kanske inte unika for lagret i Tygel§ 6, det kan vara en tendensi samhéllet, eller
ett nytt sétt att omvardera meningen med arbetet. Webers analys av den protestantiska etiken
och kapitalismens anda kanske till viss del har spelat ut sin roll, och det & mdgjligt att i sam-
héllen dar kristendomen som religion tappat sin betydelse, och pa arbetsplatser dér karriar-
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majligheterna & obefintliga, bryter upp historiens meningsskapande nar det géler arbete .
Detta & dock inget jag vidare vill spekulerai.

Delaktighet och motivation

Né&r jag pratar med respondenterna sa framkommer det att organisationens uppbyggnad &r
otydlig for dem. De vet inte riktigt var besluten tas, men de & medvetna om att det inte ar
manga beslut som tas pa enheten i Tygel§0. Nar jag pratar med Kent, enhetschefen, och fra-

gar honom om han kénner sig delaktig i organisationen, svarar han: ”Nej, den & fér rérlig. Och de

pé lagret tycker nog ocksa att " ndgon annan bestammer”. ”

Personalen palagret upplever att de inte kan paverka organisationen. Jag fragar respondenter-
na om de kanner sig delaktiga, och det gor de till viss del. Daremot har de synpunkter pa hur
mycket de kan paverka: "Inte direkt delaktig. Jag & en kugge. Det & ungefar si som jag beskriver det.

Okej, delaktig, man & en del av det men, mgjligheterna att paverka ar inte s& speciellt stora, utan att man ingar i
helheten. Det & ungefar sA” (ERIK) Elin sager: "Ngj, det kan jag inte pasta (att jag kanner att jag kan péverka).
Man har inte s3 mycket att sagatill om. Jag kommer hit och jag far reda pa vad jag skall gora. Jag menar jag gor
mitt jobb.” Margit sager: " Jal (jag kanner mig delaktig). Man har ansvar. (...) Det beror nog ocksa pa hur man &r

som person, att man vill kanna att man &r delaktig, och att man fragar lite och sadar.”

Jag frégar Lisavad hon forvantar sig att fa av foretaget: "Trygghet. Men just nu sa... Vi hette ju ASG
solutions, och sa koptes vi upp av tyska posten, och s3 hette vi Danzas ASG solutions. Och nu forra veckan fick
vi reda pa att vi skulle heta DHL. Sa just nu kénns det som man inte har ngn koll éverhuvudtaget. Man 1agger
ner stora pengar pa att ta bort ASG market och sétter upp Danzas. Och nu skall de tas bort och det skall séttas
upp DHL. For att de séger att DHL & mer kdnt &n Danzas. Ute i Europa, och i USA & DHL véldigt stora. Och
saskall vi byta brevpapper och allt. Och sedan har vi det i nacken att vi skall spara. Man forstér inte...”

Vad & det d& som & meningsskapande, om man inte forstar helheten? Forutom gruppkéansian
& upplevelsen av att det skall ga bra for enheten viktig. Att alla skall arbeta mot samma mal
och forma samma uppfattning kan sakerligen méta motstand, da identiteter tenderar att upp-
luckras eller forandras av detta. Premisserna sétts upp genom att fortydliga vikten av att fore-
taget skall ga bra, och hér spelar enhetschefen en vital roll. Kent sager: ”(...) Jag forsoker visa p&

" Weber menade att protestantismen betonade att manniskan genom arbetet skulle ndrma sig Gud. Manniskan
skulle hedra Gud genom den position som Han hade kallat henne, vilket fick innebdrden att ala skulle hedra
Gud genom sitt arbete. Eftersom den protestantiska etiken inte foresprékade materiella tillgangar eller overflo-
digt leverne, resulterade detta i en ackumulering av kapital, och i sin forlangning, nér kopplingen mellan Gud
och arbete gldmdes bort, att arbetet blev en egen mening i sig galvt. Det kanske viktigaste i Webers analys var
att den moderna kapitalismens ursprung (ackumulering av kapital) har sina rotter i den protestantiska (eg. anvan-
de Weber kalvinismen som férklaring) etiken (Weber, M. 1998).
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hur viktigt det &r att jobba mot samma mal. Att gora braifran oss. Vi ar ju trots allt ett entrepenorsforetag.” Y t-
terligare en av Kents strategier &r att dela ut ansvar sa langt som mojligt. Ansvar fungerar,
vilket framgar av tidigare del av analysen, som menings- och normskapande. Delaktighet ska-

pas genom upplevandet av ansvar.

Lagret & inte helt friktionsfritt. De flesta har jobbat mycket |ange pa arbetsplatsen, och manga
av de konflikter som finns harrdr enligt respondenterna fran Elida. Under dennatid var lagret
mindre och enheten hade storre kontroll dver det egna arbetet. Historien & inte bortgldmd; att
kunna jamfora hur det var & forunnat flertalet, men inte alla. Helt och hallet verkar inte det
nya Danzas ha inlemmats i personalen liv. Genom att ha minnen om hur det var forr kan per-
sonalen jamfdra nuvarande sociala struktur. Danzasi Tygel§0 &r nu ett tredjepartsforetag, och
har alltsa mindre kontroll 6ver styrningen. Nu &r det kunden som styr, och vissa jobb kanns
onodiga. Eftersom kanslan av att det & kunden som betalar maste foretaget och personalen

folja kundens krav. Lisa menar: ”(...) Men nu & det kunden, och de har lagt upp det pa ett annat sitt, och

det &r baratill att lyda. Siger de att de skall gora sa fér vi gora det. Aven om vi tycker det &r ett onddigt och
tidskrévande jobb. Det & dom som betalar. (...) Det forsoker man saga; forsok paverka och klaga pa saker som

vi kan goranégot &t har.”

Savad har vi kommit fram till? Ansvaret innebér en kénsla av delaktighet, men pressen pa att
det skall ga bra for enheten sd inte Unilever flyttar lagret forstarker nog ocksa del aktigheten
genom att sammansvetsa personalen pa lagret. Vad far da detta for konsekvenser? Ett st for
Danzas att handskas med de krav som kunden stéller &r att hyrain personal frén bemannings-
foretag. Kan da dessa kanna delaktighet i foretaget? Forstar inhyrd personal de oskrivna regler

som finns inom organi sationen; arbetgargongen?

| dentitet

Det finns pa Danzas i Tygelsjo en osdkerhet om var besluten tas i organisationen. Jag tolkar
detta som att denna osakerhet medfor en kdnsa av maktlGshet. Jag fragar respondenterna hur
de upplever att organisationen ar SA stor: ”(...) Manga lever kvar i Elida. De har inte accepterat att fore-
taget forandrats. Da var vi som en familj, och stAmningen var mycket béttre. Nu tycker val de flesta att det ar ett
tungt, skitet, slitet jobb med dalig 16n. Det finns ingen status heller, i arbetet. (...) Och s & det s& stort nu. Det
& ingen som vet vem jag &r, hér pa Danzas. Och det & nog sA...”, siger Bosse. "Tja, fordelen &r det att man inte
behdver kdnna den har pressen att man maste hit varje dag for att jag maste gora just de har uppgifterna. Nack-

delen kan ju varaibland att skulle man réka vara borta tre och en halv manad for ett brutet bes sa saknar de ju

inte en heller precis. Sa det funkar &t tva hall. Man slipper stressen, men om inte jag & dar sa & det bara en an-
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nan som gar in och gor det. Sadet &r lite sddér. Man &r ungefar som en kugge. Kommer inte jag sa sitter de bara

in en annan och sedan rullar det vidare. Och det, tja, man |&r sig att levamed det.” (ERIK)

Att lara sig leva med det innefattar, som jag tolkar det, anpassning. Maktens knutpunkter &r
svaridentifierade, och det & svart att veta vilka processer de olika instanserna medverkar i.
Jag fragar samtliga respondenter om de far tillrackligt med information angaende organisatio-
nen, och hur det gar for foretaget. Alla respondenter svarar att informationen ar god, all in-
formation finns i datasystemet, eller pa foretagets hemsida. Den automatiska fragan som dy-
ker upp i mitt huvud & om detta spelar négon roll? Enligt Berger och Luckmann paverkas
upplevelsen av mening av sammanhanget, kanslan av att befinna sig i ett sammanhang. Men
nér informationsméangden skvalpar 6ver kanterna, och foga gar att gora for att paverka sam-
manhanget, vad blir resultatet? Manniskor behdver enligt Berger och Luckmann mening, och
skapar sig det. Mening skapas i detta fall, som ovan finns beskrivet, i gemenskapen pa lagret.
Gemenskapen vilar pa normen ansvar och "att gora ett fullgott jobb”. Castells menar att nar
"jaget” konfronteras med " nétet” uppstar en identitetskris, och jakten paidentitet blir det vik-
tigaste for individer. Palagret i Tygel§0 upplever inte respondenterna att det gar att avancera
eller gora karridr inom organisationen. De upplever inte att de utvecklas i arbetet och de upp-
lever att " nagon annan bestammer” . Egenutvecklingen verkar ske genom mognad, vilket med-
for att personalen lar sig normerna béttre. |dentiteten stérks genom att den starka gemensam-
ma objektiva verkligheten pa lagret definierar rollernai sammanhanget. Beger och Luckmann
menar att grupper som har en stark definition pa dess medlemmar stérker identiteten. Istéllet
for att spela rollen som lageranstalld, sa & (eller blir) de lageranstéllda. Detta skanker me-

ning.

Under studierna av materialet framkom en avvikande syn pa forhdlandet palagret. Dennasyn
stér den yngsta av respondenterna for. Nu har jag bara hennes intervju, som innefattar unika
svar, sa darfor vill jag inte analysera detta for hart. Nagra tankar vill jag dock utveckla. Elin
menar att hon visst trivs med den sociala biten, men att hon inte trivs med arbetsargongen:
"(...) Det &r lite S att "ja s hér har vi gjort i 40 & istéllet for att kommunicera, jamen jag har ju inte gjort som

dom har gjort helatiden. Jag har ju inte jobbat hér lika lange som dom.”

Berger och Luckmann skriver i sin teori att meningsskiljaktigheter kan uppsta om personer
inte har samma normuppfattning. De menar att radande sociala sammanhang inte &r

"tillrackligt” internaliserat. Detta innebér att den individ som inte accepterar det rédande for-
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halIningsséttet andaingar och blir tvingad till att levainom den radande normen. Detta, tolkar
jag det som, far grundlaggande foljder vad géller mening, delaktighet, tillhorighet och identi-
tet. Personer som inte har arbetat sa lange pa lagret kan ha svart att kdnna den stolthet som
kommer fran att klara en arbetsuppgift eller att lagret & snyggt och stédat. Sarskilt svart kan
detta vara for inhyrd personal.

Den nya situationen

Under intervjuerna framkom det att respondenterna visserligen "inser” att det & bra med in-
hyrd personal, att foretaget fungerar eftersom det kan vara sa flexibelt nar det galler personal-
kvantitet. Kanslorna & dock blandade, da den inhyrda personalen ocksa innebar ett irrita-
tionsmoment. De flesta konflikter som intervjupersonerna ndmnde under intervjuernas gang

hérrérde just inhyrd personal. Margit séger: ”(...) Och sd har vi de hér inhyrda. Det blir alltid smégnabb.

De vill garna vara for sig sdva och "kom inte hit héar och tala om vad vi skall gora’. Det blir lite s emellanét.
Det blir det har problemet pa alla arbetsplatser som har inhyrd personal. De far inte det har ansvaret som vi har
va(...)."” Lisa menar: "Ja, det & vé lite problem (med den inhyrda personalen). De kan, om de far ett trakigt
jobb kanske de sager " varfor skall jag gora det har” och sa skiter dei det. De tar inte sA mycket ansvar... Men de

far juinte ansvar heller.”

Nér jag talar med Elin om hur arbetet kontrolleras, sager hon att det inte finns nagon riktig
kontroll, att man kontrollerar varandra. Jag fragar om detta fungerar bra, och hon svarar:

" Oftast. Om man kanske har inhyrd personal, och man forsoker forklara for dom. Men ibland k&nns det som

dom skiter i vilket. S8 kan dom kanske sega sig och dom ger inte... Jag siger kanske inte att dom skall ge hundra
procent hela tiden, men man maste, man marker om man skiter i vilket. Om man sager till dom att ”du nu far ni
Okatakten lite A att vi hinner med” ... De kan skitai det...(...)"

Det & uppenbart att den inhyrda personalen har svart att se den mening och den motivation
som den fast anstéllda personalen upplever. Mycket av den ansvarskénsla som motiverar den
fastanstéllda personalen &r att det skall ga brafor foretaget och att kunden skall vara nojd, och
detta & enligt min tolkning motivationskallor som kan vara svara att forsta for inhyrd perso-
nal. Internalisering av en norm tar tid, och det kraver mycket kommunikation. Extra stora var

konflikterna ndr en stor grupp inhyrd personal var paforetaget under en langre tid enligt Erik:
" Ja... Vi hade ganska s manga konflikthardar har och var for vi hade ganska mycket inhyrd personal, och da
hade dom hit en fore detta foretagsskoterska, som specialiserat sig pd konflikthantering. Sa vi satt hér en halv
eller en hel dag och gick igenom @mnet.”
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Om vi foljer Berger och Luckmann menar de att motdefinitioner av hur den sociala och
"objektiva’ situationen eller verkligheten ser ut intréffar nar ndgraindivider samlasi en soci-
alt varaktig grupp. Det & nér de olika verklighetsuppfattningarna méts som livet blir riskfyllt
och konfliktfyllt. Min tolkning &r att det var detta som intra&ffade under perioden. Jag tolkar
vidare att eftersom inhyrd personal inte socialiserats in i de rédande normerna & den inhyrda
personalen orsak till de flesta konflikter. Gruppens struktur kan beskrivas som en form av
organisation, och formella och informella regler anger hur arbetet skall fungera och hur
medarbetarna skall samverka. Strukturerna avspeglar ett visst jamviktstillstand, och jamvikten

rubbas nér gruppen utvecklas eller involverasi féréndringsprocesser (Granér, R. 1994 s.19).

Vi foljer Berger och Luckmann: For att normen skall upprétthallas, och det verkar som om
detta & nagot av det viktigaste nar det géler upplevelsen av mening pa lagret i Tygelso,
maste de fastanstallda gora ansprék pa myndighet 6ver den inhyrda personalen. Det &r de fast-
anstéllda som vet hur arbetet skall skotas, och vilka metoder som &r de bésta. Nu &r det sa att
den inhyrda personalen har fast anstdllning pa ett personal uthyrningsforetag, och vill antagli-
gen inte ha ndgon formyndare som sager till hur de skall uppfatta sin tillvaro. De kanske har
haft flera olika lagerarbeten, och alla kan ha forsokt gora ansprak pa myndighet. Bosse sager:

"Det tar tid att 14ra upp dem. Och sa & det manga som inte & si engagerade som vi som jobbar hér fast. De

kommer och de gar. Det finns manga som vi tycker & duktiga, men de som &r duktiga kommer inte tillbaka, for
det & andraféretag som hyr in dom igen, som vill att just de skall komma. Jag tycker att man borde anstélla dom
som & duktiga. (...)". ”(...) Och s3 & det alltid battre nar det & mindre grupper, det blir alltid lite jobbigt nér
inhyrd personal & hér. Och sa & det viktigt att forsta att alla & olika. Och att man l&r sig jobbarétt. ” (MAR-
GIT)

Ett mal for de anstéllda verkar vara hur va de kan lara ut den sociala institutionens normer.
Detta kan vara svart, om inhyrd personal i stora grupper blir ett aterkommande fenomen riske-
rar detta att uppluckra yrkesstoltheten. Detta géller sarskilt om den inhyrda personalen stannar

under en langre period.

Pa Danzas i Tygel§o maste man ha inhyrd personal, for produktionen styrs av kunden och
kundens kunder och gar € att forutsdga. En |0sning fran foretagets sida, har varit att setill sa
den inhyrda personalen har en egen arbetsledare. Kent beréttar for mig att detta gor sa &ven
den inhyrda personalen far réttigheter och kan kanna sig motiverade. Men det kan vara svart

att motiverainhyrd personal for att de skall kdnna sig duktigai en grupp som de inte tillhor.
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Hur kommer framtiden att te sig, né&r normskaparna och normernas larjungar pensionerar sig?
Ny personal anstélls, men vilka normer kommer de att anamma? Kommer den inhyrda perso-
nalens uppfattning av situationen att fa storre betydelse, eller kommer det att formas en kéarna
av fastanstéllda som kénner mening och forsoker motivera den inhyrda personalen? Jag tycker
mig kunna urskilja en period i historien da meningssammanhanget luckras upp och ersétts av
nagot annat. Detta kan innebara en uppluckring av yrkesstoltheten hos de fastanstéllda lager-
arbetarna. Det kan ocksa innebara att ansvarskanslan minskar, och att engagemanget och del-
aktigheten till stora delar forsvinner. Fragan som da kommer &, om Unilever védjer att ha

kvar lagret i Tygelg0.

KAPITEL 7-SAMMANFATTNING OCH SLUTREFLEKTIONER

Organisationen Danzas har forsokt oka kontrollen genom att expandera och inga i fusioner
med olika foretag. Detta har till viss del inneburit att Danzas enhet | Tygelg0's kontroll har
minskat. Att flytta enheten skulle inte innebéra nagra storre forluster fér Danzasorganisatio-
nen, men for enheten i Tygel§ 0 skulle detta innebéra stora konsekvenser for de anstéllda. En
viss trygghet upplevs pa lagret, och jag tolkar att detta beror pa organisationens kanda namn
och dess storlek, samtidigt som personalen & medveten om enheten | Tygel§d’'s utsatthet; att
det & en enstaka sjdvgaende enhet. Danzas i Tygelsjo ar direkt beroende av sin enda kund;
Unilever, vilket har inneburit ett stort behov for enheten att vara flexibel. Aven om informa-
tionen om Deutsche Post finns pa dess hemsida, ar de direkta kontakterna med koncernen for
avlagsna for att personalen skall kdnna sig delaktiga i denna organisation. Vissa identifierar
sig till och med mer med kundens foretag &n med Danzas.

Personalen pa Danzas i Tygel§6 upplever inte att de kan paverka organisationen, och de
upplever att karrigarmdjligheterna & obefintliga. Nar alla maktpositioner &r flytande, och nér
det & mycket svart att paverka den egna situationen i forhdllande till foretaget, har stréavande-
na riktat sig mot relationer istédlet for egenutveckling eller karriarstravande. Ett gemensamt

mal blir ocksaviktigt for att skapaen "vi- kanda’.

Genom att ansvaret & utdelat sa langt som majligt pa lagret i Tygel§ 6, och att personalen ar
medveten om ett standigt "hot” om nedléaggning, stérks delaktigheten pa lagret. Meningen de
anstallda upplever paverkas av hur val de kanner gemenskap och tillhorighet. Ett kriterium for

att uppleva denna mening ar forstaelse for under vilka (upplevda) forhdllanden personalen
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arbetar. Till viss del spelar ocksa respons eller berém in, men det verkar som personalen upp-
lever att det finns for fa kanaler for respons. Det mesta berdommet kommer fran kunden.

En stark integrering av personalen har inneburit ett okritiskt forhallningssétt, vilket har fatt
konsekvenser pa relationsniva. Personalen kan uppleva att paverkansmdjligheter finns inom
lagret, men dessa & da majliga utifran de premisser som redan finns uppsatta. Persona som
inte har arbetet dar sa lange kan uppleva att det inte har ndgra paverkansmdjligheter alls. Nar
mening upplevs genom krav pa hur arbetet skall uppfattas, kan det vara svart att motivera ny

eller inhyrd personal.

Enheten Danzas i Tygels0 fungerar bra vad galler maluppfyllelse. Personalen & engagerad,
men frégan & om detta kommer att besta. Genom att hyrain personal fran bemanningsforetag
hdjs den kvantitativa kvalitén, men eftersom sa fa yngre manniskor & anstdllda pa enheten
riskerar mycket av den vardekunskap som den ddre generationen star for att ga forlorad.
Dettariskerar i sin tur att medféra minskat engagemang, minskad delaktighet och en nedgra-
dering av yrkesstoltheten.

Né&r du nu har |&st uppsatsen, vill jag pavisa vissa tankar som har vandrat genom mitt huvud
under arbetets gang. | uppsatsen har jag inte narmare forsokt utreda vilka specifika fysiska
processer som ingdr i meningsskapandet, utan snarare varfor mening upplevs och hur denna
uppstar. Min studie ar generell, och har fokuserat sig pa vilka resultat en organisations organi-
sering far for individer och organisation. Man kan siga att jag har anvant mig av makroteorier
for att studera ett specifikt fenomen pa en specifik enhet. Det hade varit intressant att se en
undersokning utifran ett mikroperspektiv, t ex om mening pa lagret i Tygel§o utifran Goff-
mans perspektiv om roller. Detta hade kanske gett en mer "fysisk” belysning av de faktiska
forhallandena palagret.

Det hade varit mgjligt att anvanda andra teorier for att analysera fenomenet, exempelvis
Bourdieu for att se foretagskulturen ur ett maktperspektiv, eller Durkheim for att se hur sam-
manhallningen ser ut i férhallande till mekanisk eller organisk solidaritet. Durkheim hade
vidare gétt att anvanda for att se hur organisationer expanderar och utvecklar en "intern” ar-
betsdelning, vilket kunde precisera organisationens néatverksliknande organisering. Det hade
ocksa varit intressant att betrakta organisationen utifran Habermas utkikspost angaende det

kommunikativa handlandet, och detta kanske kréaver ett mer deltagande engagemang; alltsa
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aktiv medverkan vid arbetsstationerna. (Jsterberg, D. 1996, Bourdieu, P. 1999, Mansson, P.
1998).

Mitt perspektiv erbjuder inga specifika lGsningar, utan & mer deskriptiv till sin karaktér. De
fenomen jag har studerat &r relativt abstrakta, men i min mening mycket viktiga. | ett foran-
derligt samhélle vari dess organisering férandrar reglerna for vara sociala institutioner, skapas
nya kriterier for vad som &r réttvisa. Jag anser att det idag & mycket viktigt att analysera och
utreda vad dessa forandringar har for effekter pa manniskor och de kontexter i vilka de ingar.
Vilka har makten i det nya samhdllet? Personer som planerar eller har dverblick dver de nya
strategierna kallas enligt Robert B. Reich "symbolanalytiker” (Reich, R.B. 1994), och jag
stéller fragan vilka drivkrafter eller intressen som dessa individer drivs av. | ett samhélle dar
makten & svardefinierad blir det extra viktigt att utréna var dessa positioner finns och vilka
specifika kontexter de ingar i. Detta & ocksa viktigt att studera om demokratin sa som vi defi-
nierar den skall kunna upprétthdllas. Att fora ut kunskap om maktstrukturer i samhéllet blir
enligt min mening viktigare och viktigare, och att kritiskt granska vilken mening manniskan

lagger i sin socidatillvaro ar essentiell och bradskande i denna var skéna nya varld.

Slutligen vill jag pdpeka att det teorier som har véaglett mig genom Danzas organisation &r ett
perspektiv. Ingateorier & kompletta, och min studie ser bara” den ena sidan av skogen”. Men
som jag ser det, finns det inga sanningar och teorier kan pa sin hojd erbjuda olika metoder att

agera efter.
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BILAGA 1:1
Intervjuguide for personalen

Per sonlig bakgrund
Alder
Utbildning
Antal ar paforetaget
Varfér dettaforetag
Tidigare yrke

Varfor bytte?

Arbetsomrade
Beskrivning av arbetsuppgifter
Beskrivning av en arbetsdag

Tillvagagangssétt i arbetet
Vem bestdmmer vad som skall goras
Per manad /hur?
Per vecka /hur?
Per dag /hur?
Per uppgift /hur?

Finns det tidsbegransningar for de olika uppgifterna?
Vem bestdmmer dessa? /hur?
Vem bestammer hur manga uppgifter som du blir tilldelad? /hur?
Hur upplever du detta?

Hur upplever du arbetsuppgifterna?
Har du varierande eller likadana uppgifter? (Ge ex)
Hur upplever du detta?
Varfor ar det sa?
Har du mgjlighet att valja arbetsuppgifter?
| vilken utstrackning?

Ar arbetet svart?
Innebdr arbetet en utmaning for dig? /varfor/hur
Ké&nner du att du utvecklas du av arbetet? /hur?

Har det alltid varit sdhar, eller har arbetsséttet varit annorlundainom organisationen?
Hur var det tidigare?

Trivsel
Ar det ett bra arbete?
Pavilket sétt?
Vad & det viktigaste for dig pa den har arbetsplatsen?

Har du ansvar?
Pavilket sétt? / Vem har mycket ansvar?
Ar du duktig inom ditt arbetsomréde?
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/N arfor/ trivs du har?
Ar du stolt for att du jobbar har? /Varfor?

Tycker du att ditt arbete har forandrat ditt sétt att se padig sav? Pavilket sétt?

Hur tror du att du uppfattas
av arbetskamraterna? Varfor?
Av cheferna? Varfor?
Stdmmer denna bild av dig?

Stress

Kéanner du att malen som foretaget staller fungerar braihop med hur det fungerar palagret?

Kéanner du krav padig?
Hur upplever du dessa? Varfor?
Staller foretaget/ledningen krav padig?
Hur upplever du dessa?
Kénner du ofta stress?
Pavilket sitt?
Vad &r det som styr hur stressigt det blir?
Tror du detta & generdlIt? /varfor?
Skulle du vilja minska stressen? Hur? Gar det?
Finns det tillréckligt med tid till att prata med arbetskamrater? Berétta.

Finns det ndgon som kontrollerar ditt arbete? /hur?
Brukar ditt arbete vara bra direkt?
Om du har gjort nagot fel, vad gor du da?
Ké&nner du press padig
Innan det kontrolleras /hur & varfor
Né&r det kontrolleras /hur & varfér

Det sociala klimatet

Hur ar arbetsklimatet?
Med arbetskamrater? Pa vilket satt?
Med chefer

Kommer du bra 6verens med arbetskamraterna?
M ed cheferna?
Ar detta generelIt?

Anser du att foretaget ar givmilt?
P4 vilket sitt?
Borde det vara annorlunda?

Vad gors for att skapa trivsel pa arbetet? (Ge ex:)
Medverkar du (aktivt) for att skapa ett béttre arbetsklimat? (Varfor inte?)
Kan du ge ett exempel ?

Finns det situationer da du kanner dig nervos eller obekvam pa arbetsplatsen?
Ar du ofta nervos i/for jobbet?
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Varfor? Hur?

Finns det konflikter pa den har arbetsplatsen?
Vanligaste konflikt/er
Har du varit inblandad i en konflikt? Berétta.
Upplever du konkurrensi arbetet inom arbetsplatsen?

Finns det ndgon form av status vad galler arbete palagret?
Finns det nagon form av hierarki inom lagret?

Far du stéd eller uppmuntran
Fran chefer (Ge ex.)
Fran arbetskamrater (Ge ex)

Inhyrd personal
Skillnad mellan de som arbetat hér 1angre och de som inte arbetat har salange?

Or ganisationspaverkan
Kéanner du dig delaktig i organisationen?
Vad beror detta pa?
Skulle det kunna vara annorlunda?

Vad motiverar dig i arbetet?

Har du nagon gang stannat hemma fran jobbet for att du inte orkat ga?
Om s3, vad beror/berodde detta pa?
Skulle nagot kunna goras for att fadig att trivas mer pajobbet?

Om du vill haen forandring, hur gor du da?

Ar det svart att framfora kritik angdende arbetsforhdllandena?
Varfor?
Hur gor du?

Vad & malet med arbetet for dig?
Hur ser du pakarriar?
Hur ser du pa karriarmajligheter?
Om du ser vad du stréavar mot inom arbetet, var stér du nu, var star du sedan?
Var befinner du dig om fem ar?

Finns det ndgon form av utbildning inom foretaget? (Ge ex)
Vem bestdmmer vilka utbildningar som finns att valja mellan?
Vad inriktar sig utbildningen/personal utvecklingen mot?
Vem far ga utbildning?
Ar detta ett bra system? Hur borde det vara?

Hur ser du pa din anstallningstrygghet?
Tror du detta & generellt inom foretaget?

40



Ar du nojd med [6nen?
Bonus? Ackord?
Har alla palagret sasmmalon? Skiljer det mycket?

Har det altid varit sahar? Hur var det tidigare? Varfor forandrades det?

Organisationsstruktur
Vad forvantar du dig av foretaget och arbetet?
Uppfyller foretaget dina krav och forvantningar?

Hur ser organisationen ut?
Har den alltid sett ut s&?
Hur sdg den ut tidigare?
Hur/vem forandrade strukturen? Varfor?

Trivs du med genna struktur?
Ar den optimal? Kunde det ha varit annorlunda? (Ge ex)

Vem bestdmmer strukturen nu?
Om ett beslut rérande organisationens utformning skall tas, hur gar dettatill?
Om ett beslut rérande din arbetsmiljo skall tas, hur gar dettatill?

Vad vet du om den framtida planeringen av arbetet?
Har du insyn i vad som hander i foretaget?
Vilken information angdende foretaget nér dig? Hur?
Ar det ndgon information du saknar?

Skulle du vilja andra nagot nar det géller din arbetsmiljo? (ge ex)
GOr du nagot &t detta (ge ex)
Hur borde det vara?

Ledning

Vad & chefernas ansvar nér det géller att hantera konflikter?
Vad & de anstélldas ansvar?

Har det alltid varit sdhar? Hur var det tidigare?

Hur ser du pa din chef?
Vad & dennes priméra uppgift? Borde det vara sa?
Hur paverkar chefen organisationen?
Hur paverkar chefen trivseln? (Ge ex)
Hur betydelsefull & chefen for trivseln?
Om du jamfor din nuvarande chef med din forra, finns det stora skillnader?
Vad kénnetecknar en bra chef?

Aterblick
Om du ser tillbaka padet vi har pratat om nu, &r det nagot du skulle vilja andra pa nar det
galler arbetsmilj6? Hur skulle du vilja ha det?

Tror du att man skulle kunna minska sjukfranvaron genom att forbattra ar betsmiljoforhallan-
dena? Hur?
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BILAGA 1:2
Intervjuguide for enhetschefen

Per sonlig bakgrund
Alder
Utbildning
Antal ar paforetaget
Varfér dettaforetag
Tidigare yrke

Varfor bytte?

1. Arbetsomrade
Beskrivning av arbetsuppgifter
Beskrivning av en arbetsdag

2. Organisationsstruktur
Hur ser organisationen ut?
Har den dltid sett ut sa?
Hur s&g den ut tidigare?
Hur/vem forandrade strukturen? Varfor?
Ar det en bra struktur?

Vem bestdmmer strukturen nu?
Om ett beslut rérande organisationens utformning skall tas, hur gar dettatill?
Om ett beslut rérande arbetsmiljon palagret skall tas, hur gar dettatill?

Er ordermottagning ligger i Sthim, fungerar det bra?

Vad vet du om den framtida planeringen av organisationen?
Har du insyn i vad som hander i foretaget?
Vilken information angdende foretaget nar dig? Hur?
Ar det ndgon information du saknar?

Skulle du viljaandra nagot néar det galler arbetsmiljon? (ge ex)
GOor du nagot & detta (ge ex)

3. Ledning
Vad & chefernas ansvar nér det géller att hantera konflikter?
Vad &r de anstédlldas ansvar?

Hur ser du pa din chef?
Var finns dennes kontor?
Vad & dennes priméra uppgift? Borde det vara sa?
Hur paverkar chefen organisationen?
Hur paverkar chefen trivseln? (Ge ex)
Hur betydelsefull & chefen for trivseln?
Om du jamfor din nuvarande chef med din forra, finns det stora skillnader?
Vad kénnetecknar en bra chef?
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4. Organisationspaverkan

Kéanner du dig delaktig i organisationen?
Vad beror detta pa?
Kéanner de sig palagret

Vad motiverar dig i arbetet?

Om du vill haen férandring i arbetsmiljon pa lagret, hur gor du da?
Vad finns det for begransningar nar det géller att skapa engagemang palagret?

Finns det majlighet att avancera palagret?
Finns det ndgon personal utveckling?
Vad inriktar den sig pa?

Finns det ndgon form av utbildning inom foretaget? (Ge ex)
Vem bestdmmer vilka utbildningar som finns att valja mellan?
Vad inriktar sig utbildningen/personal utvecklingen mot?
Vem far ga utbildning?
Ar detta ett bra system? Hur borde det vara?

Ar anstalIningstryggheten god har?
Vad & grundlénen palagret?

Hur ser personalomsattningen ut?

Nér var den senaste fastanstélIningen? Nést senaste?
Vad tittar du pa framst nér du skall rekrytera personal ?
Vad & medelddern ungefar palagret?
Hur ser férdelningen kvinnor/man ut?
Varfor & det safaunga?

Hyr ni oftain personal fran bemanningsforetag?
Fungerar det bra?
Vad &r fordelarna?
Nackdelar?

Har det alltid varit sdhar? Hur var det tidigare? Varfor forandrades det?
Har det altid varit 2 gruppchefer? Hur sar tidigare struktur ut?

5. Trivsel och stress
Vad tror du &r det viktigaste for dom som arbetar pa lagret?

Vad & det viktigaste for dig paden har arbetsplatsen?
Har de palagret ansvar?
Hur tror du de palagret trivs?
Finns det ngn synlig stolthet i arbetet pa lagret?
Tycker du att ditt arbete har forandrat ditt sétt att se padig av? Pavilket sétt?

Hur tror du att du uppfattas
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av arbetskamraterna? Varfor? ---de palagret?
Av cheferna? Varfor?
Stdmmer denna bild av dig?

Stress

Ar det stressigt pa lagret?
Vad &r det som styr hur stressigt det blir?
Vad gors for att minska stressen? /varfor?

Kéanner du krav padig?
Hur upplever du dessa? Varfor?
Staller foretaget/ledningen krav padig?
Hur upplever du dessa?
Staller du krav pa de palagret?
Pa gruppcheferna?
Fungerar det bra?

6. Det sociala klimatet

Hur &r arbetsklimatet pa lagret?
Mellan arbetskamrater? Pa vilket sétt?
Mellan chefer?

Kommer du bra dverens med de anstédllda?
Med cheferna?

Har ni en god arbetsmiljopolicy?
Innebar arbetet palagret en stolthet?

Anser du att foretaget ar givmilt?
Pavilket sétt?

Vad gors for att skapa trivsel pa arbetet? (Ge ex:)
Medverkar du (aktivt) for att skapa ett béttre arbetsklimat?
Kan du ge ett exempel ?

Finns det konflikter pa den har arbetsplatsen?
Vanligaste konflikt/er
Har du varit inblandad i en konflikt? Berétta.
Upplever du konkurrens palagret?

Finns det ndgon form av status vad galler arbete palagret?
Ser du ndgon form av hierarki palagret?
Vad kénnetecknar en bra chef?

Aterblick
Om du ser tillbaka pa det vi har pratat om nu, & det ndgot du skulle vilja &ndra pa nar det
galler arbetsmilj6? Hur skulle du vilja ha det?



Tror du att man skulle kunna minska sjukfranvaron genom att forbattra ar betsmiljoforhallan-
dena? Hur?

Restfragor.

Hur valdes de personer ut som jag intervjuat?
Statistik rorande personal omséttningen?
Statistik rérande sukfranvaron?

L angtidssjukskrivna
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BILAGA 2
Presentation av intervjupersonerna

Mar git

Margit har arbetat totalt i 37 & pa enheten i Tygel§6. Hon & ungefar 50 &r, och borjade pa
enheten tillsammans med tre andra tjejkompisar efter att forst ha sommarjobbat dar. Framst
arbetar hon i packhallen, men kor delvistruck i plockhallen ocksa. Margit svarar pa fragan om

hur hon tror att hon uppfattas av cheferna: "N4, jag tror jag uppfattas som att jag tycker om att tainitia-
tiv och taansvar. Och jag ar 1&ttplacerad manniska som de kan placera ut varsomhelst och jag ser till att f& jobbet

gjort”.

Bosse

Bosse ar narmare 60 ar och har arbetat runt 30 ar pa enheten. Fastanstallning fick han efter att
ha sommarjobbat pa enheten. Bosses arbetar i packhallen med att bade paketera varor och
korain varor fran lagerstéllen till packhallen. Jag fragar honom om han tycker att han har ut-

vecklat sig galv av tiden pa enheten: " Jag har utvecklats genom erfarenhet. Jag ser hur det ser ut. Jag har
varit med sd lange att jag vet hur ett lager fungerar. Allt med logistik och s ocksa. Jag skulle kunna bygga upp
ett lager alv nu, inga problem. Och sa kanner jag mig lite stolt dver att det skéts sa fint som det gor”.

Lisa
Lisa & i 40-arsaldern och har arbetat i 21 ar i lokalen. Hon menar att en arbetsdag ar det lite
kunden som styr, vilket arbete som skall goras. Lisa fick fast anstéllning pa enheten efter att

ha sommarvikarierat pa enheten. Jag fragar Lisa om hon kanner sig delaktig i Danzas: " Jag &
nog mer delaktig i kundens foretag. Jag jobbade jui 17 &r pa Lever Fabergé, sedan blev vi dverflyttade pa Dan-
zas'.

Erik
Erik & runt 50 & och har arbetat palagreti Tygel§oi atta ér. Erik jobbar i packhallen, och de

huvudsakliga arbetsuppgifterna handlar om paketering av varor och truckkérning. Erik har

svart att beskriva en "typisk arbetsdag”, eftersom "det & helt och héllet efter behov”. P& frdgan om vad

som motiverar honom svarar han: " Det jag gor skall jag kunna géra bra fér annars skulle jag lika gérna skita i
det(...)".
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L otta
L otta sager att hon borjade arbeta pa enheten efter att ha tagit " det forsta béasta’. Hon har job-
bat palagret sedan 1986, och pa fréagan om hon hon upplever krav i arbetet svarar hon: "Ja. Jag

stéller krav pA mig sjdlv. Man skall klara dagens order, man skall forsoka klara dagen sa bra som mgjligt. Det &

krav som man stéller pasig galv’.

Elin
Elin borjar narmasig 30 &, och har arbetat pa enheten sedan 1997. Hon fick fast efter att forst
ha sommarjobbat i halvarsperioder. Jag fragar Elin om hon tycker att arbetet innebar mycket

ansvar: ”Inte mycket. Jag har ansvar 6ver mig av. (...) Om man &r ett lag till exempel sd delar man ansvaret

och man far arbetet gjort. Och man kollar pa grejorna man packar om det & nagot som &r sonder att man tar bort
det. Det & val vad man ansvarar 6ver. Det &r inte mycket man ansvarar 6ver. Det & liksom att fa jobbet gjort.
Och att det blir rétt”.

Kent

Kent & enhetschef pafor Danzasi Tygelsj6. Forutom detta lager ar han ocksa ansvarig for en
enhet i Vimmerby. Han &r 56 & och har anstallningspapper pa att han har arbetat pa foretaget
i 25 &r. Forutom vissa internutbildningar har han en utbildningsbakgrund som arbetsstudie-
tekniker i produktionsteknik. Kents uppgifter innefattar framst budgetarbete, och menar att

"gjéva arbetsledningen ligger p& gruppledarna’. Jag fragar Kent hur han ser pa ansvar: "Vi har forsokt
delegera ut s& mycket ansvar som mojligt i organisationen. Det blir mycket intressantare och trevligare om man
far arbeta med béde hander och huvud. Jo, dom kanner nog ansvarskénsla, och trivs ocksa tror jag. Jag tror fak-
tiskt de flesta trivs har”. Pa fragan om hur ofta de hyr in personal, svarar han: "I princip varje dag.
Fordelarna &r att det & mycket flexiblare. Kostnaderna blir ju rérliga, och alla fasta kostnader & ju "av ondo”.

Och manga kunder har ju projekt eller kampanjer, och d& kommer arbetet i vagor. D& maste i ha rorlig arbets-

kraft. Nackdelar kan jag inte komma panégra.”.
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BILAGA 4

Organisationskarta 6ver Danzas Solutionsi Tygelg 6

ENHETSCHEF

GRUPPLEDARE
Varumottagning

6 anstdllda

GRUPPLEDARE
Packhall och plocklager

25 angtdllda

GRUPPLEDARE
Packhall och plocklager
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