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Personalnedskarningar & en vanlig foreteelse inom dagens
organisationer. Kvarvarande anstdlldas reaktioner och
personal arbetets anpassning till dessa ar tdmligen outforskat.

Véart syfte ar att skapa en djupare forstaglse for vilken
betydelse organisationers kultur och klimat samt de
anstélldas reaktioner och samspel har vid personalarbetets
utformning efter nedskarning.

Kvalitativa intervjuer har genomforts med ledare och
medarbetare inom ett IT-foretag. Det empiriska material et
har i sammanfattad form redovisats och déarefter kopplats
samman med teorier inom det valda @mnesomradet. | ett
avslutande avsnitt har vi gjort en analys av vara resultat och
for aven fram vara egna reflektioner.

Nedskarningar medfor kansloméssigt negativa effekter pa
kvarvarande anstdllda. Det & av yttersta vikt att ledare har
kunskap om dessa effekter sa att de kan utforma ett
véalbetankt personalarbete.

Personalarbete, kvarvarande anstédllda, nedskérningar,
ledarskap, organisationskultur samt organi sationsklimat.
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Forord

Denna uppsats riktar sig framst till studerande och yrkesverksamma inom omradet
personalarbete. Vi anser det &r av yttersta vikt att organisationer och framforallt ledare
har god kunskap om nedskarningars paverkan pa kvarvarande anstéllda. Denna kunskap
mojliggor utformandet av en korrekt hantering av de komplexa effekter och situationer
vilka uppstér efter nedskarning. Det som resulterade i att vi bestamde oss for att
fordjupa oss inom amnet " Personal arbete efter nedskarning” var vara forkunskaper fran
var tidigare litteraturstudie inom omradet " Personal utveckling efter nedskarningar”.

Amnesomrédet framstér vara relativt outforskat inom akademisk forskning. | en av oss
tidigare utford probleminventering visade aven utfrégningar av verksamma personer
inom t ex fackforbund att &mnesomradet & tamligen frammande. Vidare & amnet okant
for de flesta organisationers medlemmar vilket bidrog till vart intresse att fordjupa vara
kunskaper rérande den komplexa situation vilken féljer efter en personanedskarning.
Vi ansdg att en empirisk studie var bast lampad att gagna vart syfte och
problemformuleringar

Vi tackar alla de personer som bidragit till denna undersoknings genomférande och da
speciellt ledare och medarbetare inom det kunskapsforetag som valvilligt och med stor
entusiasm medverkade vid intervjutillfallena. Vi vill dven framfora ett tack till var
handledare Glen Helmstad.



1. Inledning

Till foljd av konjunktursvangningar & ett flertal organisationer nufdrtiden tvungna att
genomfora nedskarningar. Foljden av dessa féréndringar blir en omfattande negativ
paverkan pa en ansenlig mangd inblandade parter. En nedskarning drabbar inte endast
de manniskor som tvingas l&mna sina arbeten utan dven kvarvarande anstéllda utsétts i
alméanhet for stor pafrestning. Det & vanligtvis dessa anstéllda som férvantas fora
organisationen ut ur krisen. Samtidigt som deras arbetsbérda blir tyngre och uppgifterna
blir fler maste dessa méanniskor bearbeta sin saknad och sorg av forna kollegor. Dessa
faktorer samt vetskapen om hotet av eventuella framtida nedskarningar tillfor ytterligare
stressfaktorer i arbetssituationen for kvarvarande anstéllda. Vi anser att det & av
strategisk betydelse for organisationer att inneha lamplig kunskap for att kunna beméta
de svarigheter som uppstar efter nedskarningar.

1.1. Pedagogisk relevans, perspektiv och problemomrade

Véa empiriska studie ar gjord ur ett individperspektiv dar vi belyser den enskilde
individens upplevelser och uppfattningar om situationen som foljer efter nedskérning.
Vi undersoker hur relationerna och samspelet mellan kvarvarande anstéllda ter sig och
forandras. Detta samspel, denna paverkan samt de processer vilka uppstétt beskrivs
utifran ledar- och medarbetsperspektiv. Vi har dven valt att undersoka samt redogéra for
de negativa kanslomassiga effekter som uppstar efter nedskarning. Dettaval har vi gjort
da dessa effekter i oerhort stor omfattning praglar organisationen och dess medlemmar
samt utgor forutséttning for personaarbetets utformning. En korrekt hantering av de
anstéllda erfordrar att ledaren har utforliga kunskaper om dessa efterverkningar. Utan
vetskap om de anstdlldas kdnsloméssiga hélsa och reaktioner & det omgjligt att veta
vilken inriktning och vilka dtgarder |edarens personalarbete bor innefatta.

Vart problemomrade & vidare pedagogiskt relevant da det markant anknyter till
arbetslivsorienterad pedagogisk forskning. Vi avser att undersoka den paverkan pa de
anstéllda som ledare bedriver via personalarbete. Vi har aven studerat, redovisat samt
analyserat personal arbetets forutsdttningar, process samt resultat (Dahll6f, 1992).

D& amnet & svaratkomligt p g a kunskapsbrist har vi gjort valet att analysera
problemomradet och vara fragestéllningar utifran ett antal specifika aspekter. Dessa
infallsvinklar valdes utifran vara egna intressen samt det faktum att de & vanligt
forekommande inom forskningen. Amnesomrédet studerades ur dessa aspekter:
Organisationskultur, organisationsklimat, personalarbete, kdnslomassiga reaktioner
efter nedskarning samt relationer mellan ledare och medarbetare.

1.2. Disposition

Kapitel 2: Formedlar en ingaende fordjupning av undersokningens amnesomrade och
syfte. Detta sker via en presentation av tidigare forskning av organisationskultur och
organisationsklimat. Vi redogor vidare for ledares och medarbetares upplevelser av
organisationens klimat da vi anser att dessa ar viktiga for personalarbetets utformning.
Aven information gallande ledarskap och personalarbete samt kvarvarande anstélldas



kansloméassiga reaktioner ges. Denna del av var uppsats ligger till grund for var
empiriska undersokning samt utgor tillsammans med empirin grund for var analys och
avslutande reflektioner.

Kapitel 3: Innehdller vart metodavsnitt vilket behandlar tillvagagangssétt, medvetna val
av metod, datainsamlingsmetod samt bearbetnings- och analysmetod. Det & &ven inom
detta kapitel som vi informerar om vart undersokta IT-foretag samt vara
intervjudeltagare.

Kapitel 4: Har ges en redogorelse av vart empiriska material. Denna redovisning &r
indelad i ett flertal delar. FOrst redogor vi samtliga deltagares bild av organisationen
sedan foljer dels ledarnas dels medarbetarnas asikter och reflektioner gélande
personalarbete och relationer. Slutligen redogdr vi samtliga deltagares kdnsloméssiga
reaktioner och framtidssyn.

K apitel 5: Redogor for analys, metoddiskussion samt vara avslutande reflektioner. Har
reflekterar vi Over resultaten i forhdllande till vart valda tillvagagangssétt samt
diskuterar resultat/slutsatser genom att dra paralleller till tidigare forskning. Slutligen
diskuteras resultatens konsekvenser for praktik och fortsatt kunskapsutveckling.

2. Litteraturgenomgang och precisering av syfte

Det finns ett flertal olika sétt att studera en organisation pa Tva olika exempel ar
Morgans (1996) organisationsmetaforer samt Bolman och Dead’s (1997)
tillvagagangssétt. Vi har valt att se vart foretag som en kultur innehdlande ett flertal
komponenter vilka & relevanta for var undersokning.

2.1. Litteratursokning, problem och urval

De huvudsakliga metoderna for véar litteratursokning var konsultation (experter,
kollegor, myndigheter m.fl.), manuell sokning (bibliografier, referenser i bocker,
uppslagsverk m.fl.) samt datorbaserad sokning (referensdatabaser). Biblioteken vi
anvande var Lunds Universitetshibliotek, Social- och beteendevetenskapliga biblioteket,
Vérdbiblioteket, Ekonomiska biblioteket, Ekonomiska kursbiblioteket samt Allmanna
folkbiblioteken i Lund och ESl6v. Vi inledde med en orientering pa biblioteken for att
skapa 0ss en uppfattning av inom vilka kategorier vi skulle soka litteratur. Det var de
foretagsekonomiska och personaladministrativa omradena som visade sig vara
intressanta for var undersokning. Vi fann att informationen var skriven inom
amnesomradena  personalarbete, kvarvarande personal, nedskarningar,
forandringsprocesser, ledarskap samt ledarskapsutveckling. Da dessa omréden var
svarfunna sokte vi aven efter litteratur i bibliotekens sokmotorer ELIN, LOVISA och
LIBRIS samt Malm6 hdgskolas biblioteksbas. Sokorden vi anvande var ovanstaende
samt organisationskultur, organisationsklimat, perception, nedskarning, awveckling,
personal, organisationsutveckling och forandringsarbete. Av ovan namnda sokord var
applicerbarheten pa var uppsats starkast kring sokorden ledarskap, organisationskultur,
organisationsklimat samt forandringsar bete.

| samband med sokningarna via bibliotekens databaser genomférdes sokningar via
referensdatabaserna MCB Emerald Library, ERIC, PSYKINFO och ECONLIT. Vi har



aven nyttjat Internets sokmotorer Alta Vista, Yahoo och Eureka. Dessa
referensdatabaser innehdller tidsskrifter och artiklar inom ett flertal internationella
forskningsomréden inom samhélls- foretagsekonomiska- samt beteendevetenskapliga
amnen. Med justering till engelska ord var det ovan nédmnda sokord som anvéndes. Det
visade sig att databasen MCB Emerald Library var bast |ampad for var sokning.

Véara ambitioner var att vélja litteratur som var relevant for vara problemformul eringar
och vart syfte. Vidare skulle litteraturen formedia en helhetsgivande bild kring amnet
"Persona arbete efter nedskarning ”. Dérefter skulle ett urval goras av litteraturen som
gav tillfredstallande kvalitet till uppsatsen. Vi ansag att litteraturen skulle vara hanterbar
for oss i egenskap av forskare samt uppfylla de krav som stélls pa var uppsats. Dessa
krav innebar aktualitet, vetenskaplighet, relevans samt att litteraturen var primarkdllor.
Genom denna vetskap har vi forsokt undvika populérlitteratur, inaktuell litteratur pa
grund av ader samt praktiska handbdcker vilka vi har erfaret € ar accepterade inom
Lunds Universitets Pedagogiska Institution. Vi krévde vidare att litteraturen och
forskningsartiklarna skulle vara skrivna av tillforlitliga och erfarna forfattare/forskare
vars teorier och teser var val underbyggda. Forskningsartiklarna valdes utifran deras
relevans for vart syfte samt deras intressanta infallsvinklar pa @amnet samt den tyngd
dessa kunde tillféravar analys.

2.1.1. Kallkritik

Vért valda forskningsomrade har g varit foremal for sa mycket forskning. De uppslag
vi erhdll vid véra sokningar & begransat till organisationer under normala forhallanden.
Litteratur star dock att finna kring processerna gallande de manniskor som férlorar sina
anstallningar. Detta faktum resulteradei att vi istallet valde att utoka vart urva och fann
litteratur samt aktuella forskningsartiklar inom omradena organisationskultur/klimat,
ledarskap samt forandringsarbete . Dessa omraden gav oss en konstellation av litteratur
och artiklar som pa ett tillfredstéllande sétt kunde appliceras pa vart problemomréde.
Dock kravdes det av ossi egenskap av forskare att vi granskade de kallor som valdes ut
for undersokningen. Denna granskning gjorde vi enligt Holmes & Solvangs (1997) fyra
faser:

e Observation av den befintliga litteratur och forskning som star att
finna kring problemomradet samt utarbeta en sallningsprocess dar det
gdller for forskaren att skapa ett helhetsintryck och ge en saklig bild av
kallorna och de tendenser de uppvisar.

e Ursprung dar problem med att bestdmma vem eller vad som é&r
upphovet till en kdlla & kopplade till hur vi bestammer vilket samband
som finns mellan k&lan och den verklighet den beskriver. | en sadan
ursprungsbestamning maste forskaren fa en klarhet om kallans akthet.

» Tolkning innebar att vi innehdlsbestammer kalan. Forskaren skall
analyseravad som stér i kéllan och séttain deni sitt sammanhang samt
i den sociala kontext dar kéllan blev till.

e Anvandbarhet & hur pass anvéandbar kéllan & for syftet och vilken
trovardighet innehar den d v s hur néra eler hur direkt kallan &
kopplad till en bestamd situation och i vilken utstréackning den pa ett
trovardigt sétt belyser denna situation (Holme & Solvang, 1997).



| var litteraturgranskning sallade vi bort en hel del litteratur som € var relevant for var
undersokning p g a alder, praktiska handbtcker, anknytning till kriser av annan sort én
vid nedskarningar, litteratur kring uppsagd personal et c. Vidare studerade vi noggrant
sammanfattningar, innehdlsforteckningar, forfattarens syfte med boken samt
forfattarens utbildningsbakgrund. Darigenom bildade vi oss vara uppfattningar om
litteraturen vilket i storre utstrackning gav oss relevant litteratur.

Kritik mot en del av vart anvanda litterdra material & att den behandlar véra valda
amnesomraden utifran normaa férhallanden inom organisationer. Denna litteratur var
darigenom ¢ direkt applicerbar pa kvarvarande anstdllda utan vi har sjélva fétt justera
den till vart problemomrade. Forskningsartiklarna som anvandes var daremot direkt
applicerbara och aktuella for var uppsats. Vi & vidare vadl medvetna om att en del av var
litteratur utgors av s k Studentlitteratur. Kvaliteten pa vart litteréra material har vi dock
stérkt upp genom anvandandet av erkanda forfattare exempelvis K. Lewin och E. H.
Schein. Litteraturen utgors &ven av en hel del utlandsk litteratur vilket skapar bredd och
en vissinternationell applicerbarhet av varaanvandateorier.

2.2. Organisation, kultur och klimat

Organisationskultur och organisationsklimat & i praktiken néra besléktade med
varandra. Kortfattat kan de ségas existera parallellt med varandra (Dahlquist, 1999).
Gransen mellan  organisationskultur  och  organisationsklimat &  inom
organisationsteorierna och praktiken flytande. Kultur anses vara en bakomliggande och
paverkande faktor medan klimatet befinner sig narmare verkligheten (Ekvall, 1990).

Organisationers kultur och klimat har avgdrande betydelse huruvida de anstéllda
reagerar pa samt uppfattar sin nya arbetssituation. Ett foretag vars kultur tillater
medarbetarna att visa kanslor samt erbjuder delaktighet har battre mdjlighet att
aterhamta sig (Abrahamsson & Andersen, 1998).

Organisationskultur refererar framst till manskliga grundldggande antaganden vilka
anses vara nedarvda och Overforda till  organisationsmedlemmarna via
socialiseringsprocesser inom organisationen. De gemensamma grundl&ggande
antagandena utgor " karnelement” inom organisationskulturen (Jacobsen, 1998). Vidare
kategoriserar Schein (1991) su stycken olika dimensioner vilka kan nyttjas till att skilja
diverse kulturer ifrén varandra: Hur uppfattas forhdlandet mellan organisation och
omvérld? Hur formas/bestdms organisationens sanning? Vilket tidsperspektiv betraktar
organisationen sina aktiviteter ur samt vilken inriktning finns? Vilka antaganden gors
inom organisationen rérande den manskliga naturen? Vilken &r organisationens syn pa
manskliga relationer? Hur ser organisationen pa konflikter? Vilken syn finns pa
manskliga handlingar? (Schein, 1991).

Organisationers kultur ar vidare en djupt rotad foreteelse vars kérna framst innefattar
trosuppfattningar, manskliga antaganden, dvertygelser samt vardering (Abrahamsson &
Andersen, 1998). Via dessa komponenter utformar vi en social mening vilken darefter
implementeras i var verklighet. | samspel med andra blir dessa komponenter
objektifierade i form av kulturella artefakter- ideologier, trosuppfattningar, varderingar
e t c (Ogber, 1990). Organisationers kultur har en direkt paverkan pa
organisationsmedlemmarnas  effektivitet pa arbetsplatsen. Det underldttar for
organisationen att uppna uppsatta ma om samspel rader mellan kultur, mal och strategi.



En fast konsistens inom organisationens kultur maéjliggor aven for medlemmarna att
stodja uppsatta mal, skapa motivation samt personligt engagemang (Abrahamsson &
Andersen, 1998). Kulturell forstdelse av organisationen innebar € nodvandigtvis att
samtliga medlemmar har gemensamma varderingar, tolknings- och foérhallningssétt. De
flesta organisationer praglas normalt p g a konsskillnader, etniska skillnader m m av
stor intern oenighet (Alvesson, 1995).

Organisationsklimat refererar till de beteenden, attityder och kaénslostamningar som
finns bland medlemmarna och anges &@en vara relativt stabilt 6ver tid. Klimatet
karaktériserar organisationen samt dess medlemmar och kan ses ur tva perspektiv: ur ett
organisatoriskt perspektiv samt ur ett psykologiskt perspektiv. Det tidigare stér i relation
till medlemmarnas beskrivningar av organisatoriska egenskaper och det senare hanvisar
till enskildaindividers upplevelser av klimatet (Dahlquist, 1999).

Klimatets organisationsteoretiska forankring och relation till andra begrepp/variabler
visas i modellen (Se bilaga 3) Denna modell beskriver klimatets roll inom
organisationen samt paverkande faktorer. Klimatet beskrivs daven som en " dampande”
variabel vilket kan medfora att planerade dgéarder fran organisationens sida kan
resulterai ovantade effekter (Ekvall, 1990).

2.2.1. Ledare och medarbetares upplevelser av organisationens klimat

Vér siavkannedom utgor utgangspunkt for hur vi hanterar véara relationer tillvarandra.
Vi kan identifiera och diskutera andra manniskors forstaelseformer, men var egen
forstaelse &r liktydig med " hur det egentligen &” (Sandberg & Targama, 1998). Framfor
allt har personer i ledarposition ofta oerhort svart att observera samt analysera det egna
beteendet. Detta har orsak i att det krévs Oppna och é&rliga dialoger rorande
gemensamma upplevelser med andra ménniskor for att skapa en djupare personlig
insikt. Medarbetare har vanligtvis svarigheter att vara 6ppna och &rliga i sina samtal
med ledare (ibid).

Den enskilde individens upplevelse av klimatet paverkas av den roll eler uppgift
individen uppfattar sig ha inom organisationen. Uppfattas rollen innebdra samordning
av andra mot ett uppsatt mal blir rérelsen mot detta upplevelsens utgangspunkt (ibid).
Individens perception, d v s fornimmelse, varseblivning och uppfattning av klimatet
fargas av den roll eller position denne/denna anser sig ha i en socia situation samt av
hur denne/denna ser sig galv i forhdllandetill situationen. Det foreligger dven skillnader
I metaperceptionen, d v s uppfattningen av varandras upplevelser av klimatet. Dessa
inskrankningar av inlevelsen i 6vriga medarbetares och ledares forestallningar och
livssfar paverkar i htg grad prestationen inom en organisation. En intressant iakttagelse
&r att ledare och medarbetare manga ganger har skilda uppfattningar rorande omfattning
av medarbetarnas deltagande i beslutsprocesser. Dessa skillnader kan ses ur ett s k
perceptionsperspektiv, d v s att individerna upplever och konstruerar verkligheten pa
skilda sétt (Olsson, 1998).

Sammanfattningsvis kan tilldggas att ledarrollen liksom 6vriga roller i en socia
Situation tenderar att medfora en begradnsning och vridning av uppfattning och
upplevelse. Ur sadan utgangspunkt kan ledarskapets effektivitet snarast antas bero pa
hur ledare och medarbetare formar hantera dessa skillnader i uppfattning samt darav
foljande diverse utgangspunkter infor besutfattande och handling (ibid).



2.3. Ledarskap och personalarbete

L edarens tillvagagangssatt vid nedskarningen samt denne/dennas hantering av de som
forlorade sina anstdliningar har stor relevans for kvarvarande anstdlda. De
kansloméssiga effekterna samt deras fortroende for ledaren paverkas redan i detta tidiga
stadium. Omtanke, r&dgivning, genuin empati e t ¢ fran ledaren indikerar for
medarbetarna hur de géva kan bli behandlade om framtida nedskarningar genomfors.
Ledaren bor aven tai beaktande att kvarvarande anstélida som hade néra kontakt med
uppsagda arbetskollegor med stor sannolikhet & mer kansliga rérande de uppsagdas
behandling éan 6vriga medarbetare (Appelbaum & Donia, 1998). Detta resonemang
understéds av Doherty, Bank & Vinniecombe (1998). Med tanke pa att kvarvarande
anstéllda relaterar ledarens tillvagagangssatt av nedskarningen till sig sdva ar det av
yttersta vikt att organisationen och dess ledare klart och tydligt pavisar positiva insatser
som gjorts for de som har tvingats |&mna organisationen Appelbaum & Donia, 1998).

Ledares stodinsatser ignorerar vanligtvis de problem kvarvarande personal drabbas av
samt deras dkade behov av kanslohantering. Hjalp som ges fokuserar vanligtvis pa
arbetsrel aterade problem och det rader brist pa empati for den enskildaindividen (ibid).

Ledarskap & en dynamisk process vilken &r ett resultat av samspelet mellan individen
och olika situationer Ledarskap kan framst ses som en véaxelverkande process mellan
ledare och medarbetare (Alvesson, 1995). Genom att ledaren studerar den egna
organisationens klimat kan han/hon léra sig uppskatta sambandet mellan medarbetarnas
samt sitt eget beteende. Klimatet & sdledes det organisatoriska fenomen via ledarskapet
verkar. Ledaren har goda mgjligheter att via klimatuppbyggnad styra och kanalisera
manskligt beteende i enlighet med organisationens overgripande ma och strategi.
L edarskapet kan via klimatet frigora méanskliga resurser och grundlaggande behov pa ett
for organisationen andama senligt sétt (Ekvall, 1990).

Studier av Lewin (1951) visar att ledarskapets utformning paverkar sava klimat,
produktivitet som interaktion inom grupper. Auktoritért ledarskap som innebar att
ledaren styr och reglerar samspel och uppgifter resulterar i en stel samspel sprocess med
l&g kreativitet som foljd. Demokratiskt ledarskap vilket istéllet uppmuntrar
kommunikation och initiativ inom gruppen stimulerar till en kreativ samspel sprocess
(Lewin, 1951). Denna process fortgar aven efter att ledaren 1amnat gruppen (Olsson,
1998). Ledarskap som tar tillvara pa medarbetarnas inneboende drivkrafter och
ansvarskansla kréver delaktighet och engagemang av ledaren. Detta |ledarskap vagleder
medarbetarnas skapande av sin nya verklighet (Sandberg & Targama, 1998).

Ledare handlar utifrén vad de sjdva upplever & situationens krav, rollupplevelsen styr
darigenom hans/hennes agerande. Rollupplevelsen styr dven ledarens forhallningssétt
till organisationen samt till medarbetarna (Their, 1997). Ledaren har ofta en roll som
forknippas med en egen forvantan om att kunna bedoma det social skeendet pa
arbetsplatsen samt att samspela med medarbetarna eller organisationen pa ett
konstruktivt sétt. D v s att motivera till effektiva handlingar, ge stod, inspirera, ta
initiativ till att |6sa motséttningar mellan medarbetare et ¢ (Olsson, 1998).

Att leda forandringsarbeten & detsamma som att leda manniskor. Manniskor &r tvungna
att forsta forandringens syfte och nodvandighet for att kunna uppna acceptans av denna.
Basta tillvagagangssatt for ledare att uppna detta & genom att fora en 6ppen dialog med
medarbetarna. Det skapas aven béttre mojligheter om ledaren pavisar for medarbetarna



de resultat foréndringen innebédr for den enskilde individen samt for organisationen
(Moran & Brightman, 2001).

2.3.1. Information och delaktighet

Det & av yttersta vikt att personalen delges information om ytterligare nedskarningar
planeras genomforas. Personalen far déarigenom reda pa i vilken utstrackning de kan
kénna sig sikra pa att bibehdlla sina anstéllningar. Ett vanligt misstag som gors av
ledare & emellertid att delge personalen denna information i ett for tidigt stadium innan
nedskarningen har paborjats. Detta misstag medfér vanligtvis ryktesspridning, d v s
medarbetarna tror att fler an rediteten kraver kommer att forlora sina anstallningar.
Detta skapar en ontdig stress hos medarbetarna (Appelbaum & Donia, 1998).

Framst syfte med information som ges till medarbetarna & att inblasa nytt liv i
organisationen. Dessa bor aven erhdlla information rorande stodinsatser &t uppsagda
kollegor (Ekvall, 1990) samt vilka effekter nedskarning har pa kvarvarande anstdllda
(Appelbaum & Donia, 1998). Vid en stdrre nedskérning har ledaren en central uppgift
att delge medarbetarna om organisationens framtidsplaner. Detta tillvagagangssétt far
medarbetarna att kdnna sig betydelsefulla inom organisationen vilket dérigenom bidrar
till att stérka gavfortroende och ansvarskénsa(Turniansky & Hare, 1998). Ledaren bor
&ven vagleda medarbetarna genom att klart och tydligt formedla uppsatta mal vilket
fungerar som forberedel sedtgard infor eventuella framtida nedskarningar (Appelbaum &
Donia, 1998).

Om organisationen och dess ledare véljer att ¢ informera eller kommunicera med
medarbetarna foreligger det stor risk att en fortroendekris uppstar. Denna skapar ett
samre utgangslage for organisationen och dess personals aterhamtning. Det & darfor
oerhort viktigt att arlighet samt en 6ppen kommunikation rader inom organisationen. En
vafungerande kommunikation mellan ledare och anstéllda skapar goda forutséttningar
for lojalitet samt fortroende hos medarbetarna. Positiva effekter skapas déarigenom aven
pa arbetstillfredsstallelsen (ibid).

2.4. Kvarvarande anstalldas kansloméassiga reaktioner

Samtliga manniskor har individuella referensramar vilka bl. a tar sig uttryck i att vi
reagerar olika nar vi befinner oss i forandringsprocesser. En del individer ser framst
mojligheter i nya situationer medan andra endast ser svarigheter. Det & framst tva
overgripande faktorer vilka avgor i hur stor utstréackning manniskor kanner av negativa
stressreaktioner. Dels beror det pa hur den aktuella situationen vérderas, dels pa grad av
kontroll samt méjlighet till paverkan (Turniansky & Hare, 1998).

Reaktioner och beteendemonster hos manniskor som har ”6verlevt” en nedskérning
inom sin organisation gér i litteratur och forskning under bendmningen " The survivor
syndrome”. Detta syndrom karaktériseras framst av kdnslor som chock, misstroende,
svek, fientlighet samt oro Gver uppsagda arbetskollegor. Vidare yttrar sig syndromet i
minskad arbetsmotivation, |&gre moral, skuldkanslor samt radsla for att géalv forlora sitt
arbete. Konsekvenserna av "The survivor syndrome” & skadliga sava for
organisationen, i dess produktivitet samt for de anstdllda. Konsekvenserna kan vara
sméartsamma och langtidsverkande pa individ- och organisatorisk niva (Doherty, Bank
& Vinniecombe, 1996). Antalet nedskarningar i en organisation &r en avgorande faktor



beroende pa hur stor genomslagskraft " The survival syndrome” har pa de anstdllda. Den
mangd tid under vilken organisationen genomfér nedské&rningen har dven en direkt
effekt pa personalen (Appelbaum & Donia, 1998).

N&r en hel arbetsgrupp befinner sig i chocktillstand utfors ofta arbetsuppgifterna pa
rutin. Gruppmediemmarna tar fa initiativ, installningen & avvaktande och tidigare
relationer bryts eller vanvéardas ofta. Efter nedskarning uppstar en mangd varierande
reaktioner och stressbeteenden inom de olika arbetslagen och organisatoriska delarna. |
en arbetsgrupp som paverkas av en péfrestande forandring kan rivalitet och
ryktesspridning l&tt uppstd. Genom att nedvéardera arbetskollegor stérks den egna
positionen. Ibland kommer gamla konflikter upp till ytan eftersom det g finnstillrécklig
kraft for att kontrollera dessa. Reaktionerna medfor vanligtvis okad sjukfranvaro samt
bristande effektivitet inom organisationen (Turniansky & Hare, 1998).

Efter nedskarning & det oklart vem som skall tillhéra den nya gruppen samt vilkaroller
som skall innehas av vem. En av de tidigaste teorierna inom amnesomradet
grupprocesser vid forandring & Lewin’s (1951) "force- field modell”. Lewin féreslog
att férandringsprocessen indelas i tre olika faser/stadier: Unfreezing changing och
refreezing. | forsta fasen inser manniskor att deras gamla tillvagagangssétt, i detta fall
att utfora sina arbetsuppgifter ¢ langre fungerar. | andra féréndringsfasen borjar
manniskorna att se sig om efter nya, alternativa tillvagagangssétt for att sutligen i tredje
fas implementera det nya tillvagagangssattet samt etablera detta pa arbetsplatsen
(Lewin, 1951). Samtliga faser & betydelsefulla for ett framgangsrikt forandringsarbete.
Ett starkt motstand mot férandringen uppstar hos medarbetarna om de g ges tillrackligt
med tid till bearbetning av samtliga faser (Y ukl, 1998).

Det som utmérker oss manniskor & var férmaga att kunna véja mellan olika
handlingsalternativ. Vi har mojlighet att planera, forutsiga utgangen av olika
handlingssédtt samt se fordelar och nackdelar med diverse alternativ. En omfattande
forandring innebér alltid en omstallning fran invanda beteenden vilket vanligtvis skapar
oro. Motstand till forandringen uppstar nar materiel standard, social status, dverblick
Over organisationen som sociat system, yrkeskunnande samt rérelsefrihet hotas. Trots
att en forandring leder till forbéttrade forhallanden for de anstéllda kan motstand uppsta
hos dessa om dessa faktorer paverkas (Hansson & Krook, 1995).

Hos anstdllda finns en varierande stor psykologisk tillhdrighet till organisationen i form
av trygghet, tillhorighet, status samt ekonomisk sakerhet. De anstdllda ger varandra
lojalitet, engagemang och fortroende. Vid nedskarning sker en negativ paverkan pa
dessa kontakter (Doherty, Bank & Vinniecombe, 1996). | samband med detta bor det tas
i beaktande att det individuella motstandet & starkt knutit till grupp- och
organisationsdelen. Om férandring sker inom en del av organisationen kan detta
medfora reaktioner inom dvriga delar (Y ukl, 1998).

2.5. Syfte

| var litteraturgenomgang har vi koncentrerat oss pa omradena organisation, kultur och
klimat, ledarskap, personalarbete samt kvarvarande personals kansomassiga
reaktioner efter nedskarning. Vart syfte & att ge djupare forstéelse for organisationers
kultur och klimat samt ledares och medarbetares reaktioner och samspel efter
nedskarning. Vidare vill vi utifran dessa aspekter undersoka vilka forutsattningar det



finns for ledares personalarbete samt hur personalarbetets utformning och innehdl
uppfattas av medarbetare och ledare.

Vidare har syftet vaxt fram genom véra tidigare studier kring amnet samt genom en
omvérldspdverkan dar nedskarningar blivit en vanlig foreteelse. Tidigare forskning
inom amnesomradet omfattar framst undersokningar av ledarskaps- och
medarbetsperspektiv. Vi undersoker dessa men har &en vat att inkludera de
organisatoriska delarna organisationskultur och organisationsklimat. Vi ansdg att en
empirisk ansats med explorativ karaktar var att foredra da syftet &r att ge en 6ppen och
tolkande bild av verkligheten.

Utifran vara resultat amnar vi uttka kunskapsnivan inom detta dmnesomrade samt
utgora stod till tidigare namnda yrkeskategorier. Utifran syfte och problemomrade har
foljande fragestallningar utarbetats:

2.5.1. Fragestallningar

* Vilka kansoméassiga reaktioner uppstar hos kvarvarande anstédlda efter
nedskarning?

e Hur ter sig relationer och samspel mellan medarbetare och ledare samt inom dessa
tva arbetskategorier?

* Vilka hinder och utvecklingsmgjligheter finns for organisationen, de anstéllda samt
ledarnas utformning av personal arbetet?

3. Metod

Metodavsnittet klargor och motiverar valet av metod samt tillvagagangssétt for
genomforandet av undersokningen. Metodavsnittet & uppdelat i utgangspunkter for
undersokningen, tillvagagangssétt samt metodkvaliteten.

3.1. Utgangspunkter

3.1.1. Paradigm och strategi

Bakom vardepremisser och installning till enskilda fragor finns bredare perspektiv pa
samhéllen och sociaa relationer. Ett perspektiv kan sagas innefatta tre element sasom
antaganden om hur verkligheten & beskaffad, varderingar av denna verklighet samt en
mer eller mindre utvecklad forestalining om hur denna bor vara. Forskaren bér beroende
pa vilket problemomréde som denne/denna finner intressant bestamma fragestalIningar.
Perspektivet som forskaren véljer styr sdledes i viss man syftet och fragestallningarna
kring amnesomradet. Detta perspektiv  brukar sdledes éaterspeglas i
problemformul eringarna och syfte (Svenning, 1999).

Vidare kan ett forskningsparadigm specificera granserna for vetenskaplig verksamhet pa
olika satt. Paradigmet anger vad som & mgjligt att behandla i undersokningen utifran t
ex de fragor som skall stéllas, syftet med verksamheten, amnesstruktur samt relationen
mellan enheterna. Forskaren avgor inom vilken strategi och inriktning undersokningen
skall bedrivas samt vilken verklighetssyn och vérldsbild forskaren Dbesitter.



Verklighetssynen och vérldsbilden inbegriper erfarenheter, varderingar, mannisko-,
samhdlls- och kunskapssyn. (Patel & Tebelius, 1987).

Utifran ovanstéende ramar kravs det att forskaren har en vetenskaplig inriktning till det
fenomen denne/denna dmnar undersoka. En sadan inriktning kan vara hermeneutiken
vilken betyder tolkningsldra dér forskaren amnar studera och tolka specifika handel ser
kring manniskor. Hermeneutiker menar att det gar att forsta andra ménniskor och var
egen livssituation genom att tolka handlingar i vart dagliga liv. Forskaren narmar sig da
forskningsobjektet subjektivt utifran sin egen forforstaelse, de tankar, intryck och den
kunskap forskaren besitter och ser dessa faktorer som en styrka. Vidare férsoker
forskaren se helheten i relationerna mellan olika enheter och pendlar mellan del och
helhet for att forsta forskningsproblemet. Exempelvis tolkar forskaren intervjuer dels
utifrén helheten men aven utifran teman och indelningar. Forskaren efterstrévar att tolka
och skapa sin forstaelse for helheten utifran behandling av t e x intervjuer. Helheten
skapar forskaren via den egna forforstael sen samt teorier (ibid).

Véa empiriska undersokning har genomforts utifran var tidigare kunskap inom
amnesomradet, vara litteraturval samt vart valda problemomrade och syfte.
Undersokningens fokus & kvarvarande personal efter nedskéarning och déarigenom &r det
individerna inom organisationen som har undersokts. Utifran dessa faktorer har vi
narmat oss amnesomradet via en intervjuguide (Se bilaga 1) som besvarades av sex
personer inom det undersokta foretaget. Detta empiriska material har darefter
analyserats och tolkats. Utifran denna undersokning @amnade vi ge svar pa vara
fragestallningar.

3.1.2. Studie

Undersokningen kan klassificeras utifran hur mycket kunskap forskaren besitter inom
problemomradet innan undersdkningen paborjas. Da det finns en klar kunskapsbrist
inom vart amnesomrade & undersokningen av utforskande art vilket ses som en
explorativ studie. Det framsta syftet med en explorativ undersokning &r att inhamta sa
mycket kunskap som majligt kring dmnesomradet. Detta for att darigenom skapa en
alsidig bild kring problemomradet. Var undersokning syftar darmed till att ge ny
kunskap och nyaideéer for vidare forskning ( Patel & Davidson, 1994).

Utifran ovan namnda faktorer kan en explorativ studie genomféras och darmed utforska
vart valda problemomréde (ibid). Kvalitativ metod & vanligt forekommande vid
explorativa studier och med hjdp av metoden kan vi i egenskap av forskare upptécka
variationer, strukturer samt processer hos foreteelser av icke kand dignitet. Utifran var
koppling mellan metodval och undersdkningens syfte kravdes det klarhet och dppenhet i
vart forhalningssitt. Detta for att uppna vart syfte samt skaffa oss en helhetssyn av
amnet. Var undersokning & darmed en explorativ kvalitativ studie.

3.2. Tillvagagangssatt

3.2.1. Val av foretag

Véar strategi var att i ett tidigt skede ta kontakt med foretag som framstod vara
intressanta for var undersokning. Var sokning resulterade i att ett IT-foretag med
erfarenheter av ett flertal nedskarningar stéllde upp till gagn for var undersbkning. Vi
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har valt att € avsl6ja foretagets namn for att tillgodose vér kontaktpersons énskemal.
V& kontakt inom organisationen var Human Relations- (HR) chefen som till stor del
varit delaktig i foretagets nedskarnings- och personalarbete. Var kunskap om foretaget
var vid forsta kontakten synnerligen begréansad. Vi ansdg darmed att vi behdvde utoka
vara kunskaper for att underlétta forskningsprocessen. Denna information hamtade vi
fran Internet samt fran vara samtal med HR-chefen som gav oss en helhetsbild av
foretaget i form av historik, arbetssétt samt foretagets policy och uppbyggnad.

| féljande avsnitt redovisar vi en presentation av vart undersokta foretag:

Foretaget bildades 1995 i Sverige och expanderade snabbt till att bli ett stort IT-foretag
med kontor over hela vérlden. Foretaget ar ett Internetkonsultféretag som specialiserar
sig pa Internetbaserade anvandarl Gsningar vilka ger kunderna kostnadsbesparingar samt
skapar effektiva forsaljning och marknadsforingsverktyg. Foretagets kunskapsbas bestar
av fyra hornstenar: strategi och afférsutveckling, kommunikation och design, IT samt
projektledning.

Den snabba okning av efterfrédga under ar 1999 och ar 2000 forbyttes i en lika snabb
nedgang under hosten & 2000 samt under & 2001. Hela branschen har drastiskt tvingats
minska sin produktionskapacitet och det undersokta foretaget tvingades till ett flertal
stora nedskarningar. Fran sista kvartalet ar 2000 till 13 februari & 2002 har foretaget
minskat sin personalstyrka fran 2 666 till 630 anstdllda. Foretaget har snabbt och
kraftfullt omstrukturerat sin verksamhet till ett mer vastrukturerat bolag vilket har
medfort stora forandringar inom  organisationen. Dessa férandringar och
omstruktureringar har darmed &ven medfort stora omstéliningar for kvarvarande
anstallda oberoende position inom foretaget. Var undersokning & baserad pa ett av
foretagets kontor i Malmaoregionen som vid intervjutillfalet innehar cirka 80 anstéllda.

3.2.2. Val av intervjupersoner

Oavsett typ av undersokning kravs det att understkningen erhdller information samt att
denna information registreras. Vilken information som skall samlas in bestdms helt och
hallet utifran fragestdliningar samt undersokningens syfte. Harigenom &ar urvalet av
undersokningsenheter en avgorande del. Erhdler forskaren fel enheter samt felaktig
information fallerar undersbkningen och forskaren &r tillbaka till utgangspunkten
(Holme & Solvang, 1997). Det var darmed valdigt viktigt att vart val av organisation
och urval av intervjupersoner tillgodosag vart problemomrade och syfte.

Véra kriterier och 6nskemdl kring urvalet av intervjudeltagarna var att de var tvungna
att ha deltagit i férandringsprocesserna samt varit anstallda i organisationen fore, under
och efter nedskarningarna. Vidare ansag vi att urvalet skulle innefatta dels anstédllda i
ledarposition samt 6vriga medarbetare med olika funktioner inom foretaget for att skapa
en helhetshild av var resultat.

Vér forhoppning var att HR- chefens godainsikter och delaktighet av nedskarnings- och
personalarbetet inom foretaget skulle medféra sdval bredd som djup till var
undersokning. Vi framforde vara grundlaggande urvalskriterier till HR- chefen som
darefter genomforde urvalet utifran vara 6nskemdl. HR- chefen formedlade kontakt med
ytterligare fem anstéllda och urvalet resulterade i en god variation av intervjudeltagare.
De vada detagarna hade varierande mangd kunskap kring foretaget, skilda
arbetsuppgifter och positioner. Samtliga deltagare arbetade &aven pa samma
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kontorsavdelning inom foretaget och var understéllda samma ledare. Det bor dessutom
namnas att HR- chefen var en av deltagarna som medverkade i varaintervjuer.

Vi har valt att anvanda fingerade namn pa vara intervjudeltagare for att skydda deras
identiteter. Nedan foljer en kort presentation av vara deltagare:

Carl & cirka 30-35 & gammal och & utbildad jurist med erfarenhet fran ett antal
chefstjanster samt som bolaggurist. Vidare har Carl aven arbetat med rekrytering,
forandrings- och foérbéattringsprocesser vilka bl.a. inneburit att implementera olika
organisationskulturer i nya foretag. Under sin yrkeskarriar har Carl aven utbildats inom
ett Managementprogram. Carl padbdrjade sin anstéllning pa foretaget da en
personalansvarig for sodra Sverige eftersoktes vid arsskiftet 2000/2001. Férandringar pa
ledande befattningsomraden medfdrde for Carl en HR- chefstjanst for hela bolaget.

Carin &r cirka 40-45 & gammal och har bakgrund inom servicebranschen samt personal -
och rekryteringsforetag. Carin har ingen formell akademisk utbildning utbver den
vanliga skolutbildningen utan har forvarvat sina kunskaper genom sina tidigare arbeten,
erfarenheter och internutbildningar. Carin  pdbdrjade sin  anstdlining som
utvecklingschef inom foretaget hosten & 2000. Som utvecklingschef har Carin ansvar
for utveckling av medarbetarna utifran de krav kunderna stéller pa foretaget och har
darigenom néra kontakt med medarbetarna.

Emma &r cirka 25-30 & gammal och &r utbildad byggnadsingenjér. Hon har arbetat i
reception samt inom tva olika dataforetag i vilka hon ansvarat fér den administrativa
biten. Vidare har Emma arbetat med ekonomiska frégor samt studerat en del paralldllt.
Emma blev anstdlld inom foretaget i november ar 1999 och arbetar for tillfalet som
ekonom i sddra regionen och har aven en del controlleruppgifter.

Elias & cirka 30-35 & gammal och har en ekonomisk gymnasieutbildning. Han har
tidigare framst sysslat med forséljning, vilket bland annat har inneburit ansvar fér stora
konton. Elias har aven privat kopt olika konkursdrabbade bolag och gjort dessa
vinstgérande. Sin anstéllning som projektledare paborjade Elias under & 1999 och har
darefter innehaft ett antal positioner inom foretaget. | dagslaget & han anstélld pa
forsaljningsavdel ningen.

Emil & cirka 25-30 & gammal och har pa universitetsniva last engelska, media- och
kommunikation. Vidare har Emil &ven last pedagogik och psykologi samt fullgjort en
flygledarutbildning. Hans yrkesbakgrund bestar av anstdllning pa en reklambyra samt
som flygledare. Emil har arbetat som researchansvarig och copywriter inom foretaget
sedan & 1999 och arbetar numera enbart som copywriter. Emil har medverkat i olika
projekt paett flertal orter och kontor.

Ellinore & cirka 25-30 & gamma och har en systemvetenskaplig utbildning pa
akademisk niva och har tidigare &aven arbetat som receptionist. Ellinore fick anstéllning
inom foretaget som programmerare/systemutvecklare & 1998 och innehar vid
intervjutillfallet samma tjanst. Ellinor har under sin anstéllning arbetat pa ett flertal
kontor inom foretaget.

3.2.3. Kvalitativa intervjuer

Backman (1998) skriver om det kvalitativa synséttet vilket riktar sitt intresse mot
individen och stéller fragan hur denne/denna tolkar och formar sin verklighet. Speciellt
intresse laggs vid begreppen innebord och process i kvalitativ forskning. Gélande
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innebdrd avser detta begrepp hur forskaren intresserar sig for hur individen upplever,
tolkar samt strukturerar sin verklighet kontra de erfarenheter och tidigare kunskaper
individen besitter. Vidare laggs intresset for hur arbetsprocessen vidareutvecklas utifran
det valda amnesomraden forskaren amnar undersoka (Backman, 1998).

Vi ansdg att kvalitativa intervjuer var bast |ampade for var undersoknings syfte. Detta p
g a att vi var intresserade av att undersbka hur kvarvarande anstéllda upplever
nedskarningar och effekterna av dessa samt hur deras upplevelser fortloper. Detta
upplagg avser att vi studerar manniskor i "real-life-situationer” vilket genomfordes da
varaintervjuer utfordes pa deltagarnas arbetsplats.

Den kvalitativa metoden kannetecknas vidare av narhet till forskningsobjektet. Malet ar
for forskaren &r att ansikte mot ansikte méta den situation som enheten befinner sig i.
Forskaren forsoker sétta sig in i den undersoktes situation och se vérlden utifran hans
eller hennes perspektiv och darigegnom studera problemomrédet inifran. Med
utgangspunkt i detta vill forskaren skapa en djupare och mer fullstandig uppfattning om
den foreteel se man studerar ( Holme & Solvang, 1997).

Rétt utnyttjad & kvalitativa intervjuer som datainsamlingsmetod en bra metod for att ta
del av individers tolkningar av sin omvérld (Kvale, 1997). Intervjun &r till for att samla
information. Det & en forutséttning att intervjuaren har en avsikt eler syfte med sin
utfragning. En professionellt genomférd intervju som ger data maste uppfylla sarskilda
krav pd anvandbarhet sdsom att metoden & tvungen att ge tillforlitliga resultat,
resultaten maste vara giltiga och det skall vara mgjligt for andra att kritiskt granska
slutsatserna (Lantz, 1993).

Intervjuer kan utformas valdigt olika och ge olika innehdll. Innehdllet kan beskrivas
utifran den kunskap som erhdlls via olika former av intervjuer eller skillnader i
struktureringsgrader. En intervju kan vara ppen vilken innebér att intervjuaren stéller
en vid frdga som respondenten fritt kan utveckla, men intervjun kan &ven vara
strukturerad dar respondenten svarar utifran redan givna svarsalternativ (ibid). Vi valde
att anvanda oss av Oppna intervjuer p g a att vi var intresserade av intervjupersonernas
tankar och kandor i samband med nedskérningarna. De Oppna intervjuerna ger
respondenterna majligheter att fritt resonera kring de oppna fragor som intervjuaren
stéller samt beskriva de sammanhang de anser vara viktiga. Det material som
framkommer ur dessa intervjuer okar forstaelsen for manniskors subjektiva erfarenheter
och det &r detta som intervjuaren intresserar sig for vid valet av 6ppnaintervjuer (ibid).

Den Oppna intervjiun gav aven vara intervjupersoner mdjligheter att delge oss
upplevelser och uppfattningar vilket genom den strukturerade intervjumetoden hade
varit omajligt att inforskaffa. Via var forforstaelse och de teoretiska referensramar som
beskrevs i teoriavsnittet skapade vi en intervjuguide inom de omraden vi var
intresserade av att undersoka.

Nar man i egenskap av forskare skall forbereda en intervju menar Kvale (1997) att det
framst &ar viktigt att gora ett seriost intryck vid forsta kontakten. Vi valde att skicka 6ver
var intervjuguide via E-mail till samtliga deltagare s att de i god tid kunde forbereda
sig infor intervjun samt kommentera eventuella oklarheter kring intervjuguiden.
Intervjutillfallena inleddes med en kort introduktion av vart syfte med undersokningen,
hur informationen vi erhdll skulle bearbetas samt fragade intervjupersonerna om de
hade eventuella funderingar kring intervjun och undersokningen. Vidare garanterade vi
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konfidentialitet gallande de intervjuades svar i var undersokning. Vi klargjorde aven att
vi skulle hemlighdlla deras identiteter genom att anvanda fingerade namn.

| samband med intervjutillfélena insamlade vi informationen genom att anvanda en
bandspelare. Med detta hjalpmedel kunde vi i egenskap av intervjuare fokusera pa
intervjun samt vara sékra pa att al information inforskaffats korrekt. Vidare
underl&ttade bandupptagningarna vart forskningsarbete. Kvale (1997) papekar vikten av
att intervjupersonerna tillfrdgas och samtycker till anvandningen av bandspelare. Vi
tillfrdgade samtliga intervjuade och de gav sitt godkannande till nyttjandet av
bandspelare.

Vi inledde varje intervju med att stélla fragor rorande deltagarnas bakgrundsvariabler
gdllande utbildning- och yrkesbana och deras vag in i det understkta foretaget. Vi ansdg
att dessa fragor utgjorde en god borjan pa intervjuerna samt gav deltagarna trygghet.
Vidare innehdll intervjuerna ytterligare tre delar kring dels kdnsloméssiga aspekter
kring amnesomradet dels fragor rorande personalarbetet efter nedskarning och
avslutningsvis framtidsvisioner. Intervjuerna avslutades med en forfragan huruvida
deltagarna hade négot att tillagga samt information om nar och hur de intervjuade kunde
tadel av uppsatsen.

3.2.4. Intervjuutskrifter

Det empiriska materialet utgor grund for var analys. | planeringsstadiet planerade vi att
arbetet med intervju- utskrifterna ungefar skulle ta en vecka. Denscombe (2000) pétalar
vikten av att forskaren skall vara medveten om att arbetet med utskrifterna ar vadigt
tidskrdvande. Dock utgor detta arbete en vardefull del av forskningen eftersom
forskaren far en nérhet till och Gverblick av materialet (Denscombe, 2000; Kvale,1997;
Lantz,1993).

Vidare har vi fort anteckningar som komplement till intervjuerna géllande intryck,
atmosfar, rorelsemonster m.m. som vid analysen kan vara anvéndbara enligt
Denscombes (2000) rekommendationer. Svarigheter vid utskrifterna kan enligt Kvale
(1997) uppsta vid tolkningar av bandinspelningarna. Upptagningarna kan vara av
véldigt dalig ljudkvalitet beroende hur bandspelaren placerats samt om den intervjuade
talar 13gmalt eller otydligt vilket givetvis forsvarar utskriften (Kvale, 1997). Dessutom
kan de intervjuade ge meningar med ofullsténdiga och oavslutade satser vilket innebéar
att forskaren maste "snygga till” radata sa den blir begriplig for alla. Utskriften & aven
en tolkning gallande var det finns pauser, emotionella aspekter, grovt sprak m m som
forskaren maste ta i beaktning om dessa skall skrivas ut eller ¢ (Denscombe, 2000).
Véra intervjuutskrifter & atergivna ordagrant som en dialog mellan intervjuare och
intervjuade (Se bilaga 2). | vissa fal var bandinspelningarnas kvalitet av bristande art
vilket berodde pa varierande kvalitet pa bandspelarna, deltagarnas verbala tydlighet
samt pa bandspelarens placering i forhdllande till de intervjuade. Vi & medvetna om
denna brist finns pa ett fatal stéllen i utskrifterna och har forsokt konstruera meningar
utifran det sammanhanget samt véara tolkningar av de intervjuade. Vi har varit
noggranna att g tillfora nytt material. Gallande pauseringar var det svart att definiera
ndr och vilken langd dessa innefattade. Pauseringar kan visserligen innebdra att
deltagarna tvekade infor vissa fragor men skillnaderna var otydliga varfor vi valde att €
skriva ut dessa. Vidare har vi inte tagit med emotionella aspekter sdsom skratt, spand
rost e. d.. Detta val gjordes eftersom detta hade kravt en betydligt noggrannare
observation fran var sida vilket hade kunnat avleda var koncentration fran
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intervjusituationen. Vi har istdllet i samtliga intervjuutskrifter sammanfattat vara
reaktioner och intryck av intervjusituationen.

| slutdndan anser vi att ovanstéende faktorer € har medverkat till att forsamra resultaten.
Intervjuutskrifterna skickades dessutom till samtliga deltagare vilka gavs mgjlighet att
studera utskrifterna samt ge eventuella kommentarer kring dessa. Detta & en forsékran
till de intervjuade att deras svar behandlats korrekt.

3.2.5. Analysforfarande

Né&r forskarens intervjuutskrifter & klara & han/hon redo for att analysera materialet.
Forskaren skall da se innebdrden i materialet samt avgora vilka konsekvenser detta far
for det undersokta @mnesomradet. Forskaren bor forsoka identifiera monster och
processer samt likheter och skillnader mellan de enheter som framtrader. Dessa
identifieringar bor upprepas for att forbéttra kvaliteten pa undersokningsmaterialet. Det
krévs vidare att resultaten baseras utifran teman som framtréder i flera intervjuer vilket
ger forskaren bredd och djup paanalysen. Dock &r det intressant med avvikande resultat
da dessa ger upphov till intressant forskning samt diskussioner kring @mnesomradet
(Denscombe 2000).

Ambitionen vid bearbetningen av kvalitativ data &r att forsoka forsta helheten samt
processerna och dérefter analysera dessa. Denna typ av bearbetning praglas ofta av de
personer som genomfér analysen (Patel & Davidson, 1994). For att underlétta
bearbetningen av det kvalitativa materialet menar Denscombe (2000) att intervjuerna
bor genomforas pa salika sétt som méjligt. Analysen & en tolkning som & beroende av
forskarens formaga till inlevelse och 6ppenhet infor de fragor materialet kan ge upphov
till. Stravan &r att bygga upp en forstaelse for den helhet och det sammanhang material et
ar tagit ur. §élva tolkningsprocessen kan ses som en ordningsskapande aktivitet som
ger struktur och innebord & det budskap som uppfattas i materialet. Genom upprepade
genomlasningar, variation i val av enheter samt kategorier kan forskaren uppna denna
Oppenhet (Patel & Tebelius, 1987).

Vart analysforfarande har till stor del baserats pa att tolka de intervjuades svar for att
darigenom skapa forstéelse och klarhet kring amnesomradet. Eftersom vi sjava har
tolkat vart material frambringar detta en subjektiv bild av materidet dar vara
erfarenheter och forstéelse paverkar tolkningen. Vi valde att strukturera upp
intervjuerna i dels likheter kring varje tema dels skillnader och olikheter i de
intervjuades svar. Da vara intervjuer genomfordes inom valda damnesomréden och
teman underléttade detta var analys. Vi gjorde &en upprepade genomlasningar av
intervjuutskrifterna for att kunna se monster, kategorier, processer, relationer mellan
delar samt helheten i utskrifterna.

3.3. Undersokningens kvalitet

3.3.1. Validitet och reliabilitet

Validitet eller giltighet & ett begrepp som i princip betyder att forskaren maste forsakra
sig om att han/hon vet vad de gor. Forskaren maste dven forsakra sig om att han/hon
méater det som avses att méta. Detta innebar hur va en teori, koncept eller kategori
Overensstammer med samt beskriver verkligheten. Nér vi genomfor undersokningar av
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manniskor ror det sig vanligtvis om instéliningar, upplevelser, kunskap eller liknande.
For att sékerstélla validiteten anvands begreppen inre och yttre validitet. Inre validitet
inbegriper galva projektet och kopplingen mellan teori och empiri samt att forskaren
vid intervjuer stéller ratt fragor till ratt manniskor. Yttre validitet inbegriper huruvida
mojligheter till generalisering av resultaten utifrdn en specifik studie foreligger
(Svenning, 1999).

Reliabiliteten ses som ett begrepp for tillforlitlighet. Med detta menas att mer eller
mindre identiska resultat skall erhallas vid upprepade métningar oavsett vem som utfor
maétningen. Vilken metod forskaren @n anvander vid sin insamling av information,
maste han/hon alltid kritiskt granska insamlingsforfarandet. Detta for att avgéra hur
tillforlitlig informationen & ( Bell, 1995).

Vdliditet och reliabilitet stér i ett visst forhdlande till varandra vilket medfor att
forskaren g endast kan koncentrera sig paen av dessa. | kvalitativ forskning bor darmed
begreppen g separeras och studeras enskilt av forskaren utan han/hon bor se dem som
tétt sammansvetsade i undersokningen.

Genom att vi pa ett tydligt sétt har lagt fram bakgrundsfakta till undersokningen samt
preciserat vara utgangspunkter, problemomrade och syfte har vi pa ett tydligt sitt
forsakrat oss om att vi méter det vi &mnade att méta (validitet). Vi har darmed &ven okat
tillforlitligheten (reliabiliteten) for undersokningen. Om fel deltagare valjs ut till
undersokningen kan detta resultera i validitetsproblem. Validitet kan ses kontrollera
enheterna och den direktkontakt som vi erhdll vid intervjuerna hade positiv inverkan pa
validiteten. Vi & medvetna om att det faktum att HR- chefen valde ut véra
intervjudeltagare kan medfora negativa effekter pa vart intervjumaterial.

En eventuell svaghet kring reliabiliteten i vara intervjuer kan vara att HR- chefen ville
framhéva de positiva aspekterna kring organisationen och dess medlemmar. Dettap g a
att foretaget genomggétt stora forandringar samt varit omtalade i media. Var anvandning
av kvdlitativ intervjuer som metod &r i hog grad relaterad till intervjuarens férmaga
gdllande bedomningar och registreringar utav intervjusvaren. Utifrén véar intervjuguide
forsokte vi genomfora intervjuerna pa ett enhetligt sétt. Detta p g a att deltagarna kan
uppfatta oss intervjuare pa olika sétt utifran kon, ader et ¢ och darigenom paverka var
insamlade data. Dessa faktorer har vi tagit i beaktande nér vi genomfdrde var
granskning och analys av det empiriska materialet.

Slutligen har véar ambition varit att pa ett noggrant satt utifran bakgrund, syfte,
problemformuleringar samt via vara metodol ogiska aspekter formedla en helhetsbild till
oss gélva och l&sarna.

4. Resultat

4.1. Samtliga deltagares bild av organisationen

Organisationens praktiska upplagg har tvingats genomga stora forandringar. Dock har
dessa forandringar enligt deltagarna inneburit en méngd utvecklande &tgarder bl. a har
en hardare struktur samt malstyrning skapats. Numera stélls hogre krav pa kontroll och
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rapportering inom arbetsplatsen. Deltagarna & dock valvilligt instdllda till dessa
agarder. Det finns ett stort engagemang p g a att de upplever delaktighet i dessa
beslutstaganden. Foretaget & numera mera sparsamt med sina ekonomiska resurser, bl.
arorande flygresor, kontorsmateriell samt datorer, vilket har férandrat arbetssituationen
for manga ur personalen.

Foretaget anses ha ett synnerligen tacksamt organisationsklimat att vistas och arbeta
inom. Organisationskulturen praglas av ett stort antal unga och foretagsamma
manniskor vilket deltagarnatror har resulterat i en stark sammanhallning, drivkraft samt
tydlig prestigeavsaknad bland medarbetarna. Denna prestigeavsaknad anses bl. a bero
pa att foretagets personalstyrkai stor utstrackning ar oenhetlig gallande social bakgrund.
Samtliga samhdlsgrupper finns enligt de intervjuade representerade inom
personalstyrkan, exempelvis & kvinnor och invandrare vél representerade.

Organisationskulturen anses i ovrigt p g a sin avsaknad av forvantningar pa de
anstélldas beteende vara oerhdrt Gppen.

4.1.1. Samtliga deltagares personliga reflektioner

Speciellt Carl och Emil & starkt Overtygade om att sSituationen uppstétt efter
nedskarningarna i en mangd avseenden har paverkat organisationen samt dess
arbetsklimat. Ellinore sager att hon efter nedskarningarna ser en tydlig skillnad géllande
foretagets struktur. Ellinore och Emma &r nojda och papekar att trots att strukturen har
blivit mycket hardare har foretaget fortfarande storre flexibilitet rorande arbetstider én
manga andra foretag. Ellinore tror vidare att foretaget inom kort kommer att finna
balans mellan flexibiliteten och den nyligen inforda strukturen.

Carin och Eliaa & bada postivt instdlda till de genomforda
organisationsforandringarna. De till&gger att dessa har resulterat i att foretaget numera
ar mera likt 6vriga kunskapsforetag. Elias anser att organisationsforandringarna har
medfort storre ansvar for medarbetarna vilket enligt honom tidigare var l&tt att undfly.
Elias tilldgger &aven att i dagslaget & “alting” inom foretaget betydligt mera
professionellt skott an tidigare.

4.2. Ledarnas asikter gallande personalarbete och relationer

De intervjuade i ledningsposition, d v s Carl och Carin anser att de gélva och 6vrig
personal har hanterat situationen va under svara omstandigheter. Den problemfyllda
situationen efter nedskérningarna anses av Carl och Carin varit densamma fér samtliga
anstéllda inom organisationen. Samtidigt papekas att innehavet av ledande positioner
inom foretaget medfor stor pressi form av krav sava uppifran som underifran.

Carl och Carin finner det viktigt att sorgarbete och skuldkanslor bearbetas hos
personalen. De & besvikna Over att denna bearbetning p g a begrénsade ekonomiska
resurser g har kunnat goras i sa stor utstrackning som de 6nskat. Bada tycker det &
viktigt att tid finns till eftertanke samtidigt som de understryker att arbetsuppgifterna
maste utforas. Utforandet av arbetsuppgifter anses dock av ledarna g vara fullstandigt
negativt da en del anstéllda antas trivas och ma bra av att arbeta sig igenom sin
aterhamtningsprocess.
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Carl och Carin har vetskap om att deras goda hantering av de som férlorade sina
anstdllningar har haft stor betydelse for kvarvarande personals reaktioner och
derhamtning. De bada ledarna & samtidigt medvetna om att kvarvarande personal
kénde sig bortglomda samt att ledningen borde prioriterat &ven denna del av personalen.
Carl och Carin forsoker ta sig tid till samtliga kvarvarande anstdllda men tycker
samtidigt att medarbetare vilka upplever storst osdkerhet i sig géva och sin anstéllning
maste prioriteras. Carl och Carin anser att den forsta nedskarningen har medfort storst
skada pa personalen. Sina uppfattningar grundar de pa att denna nedskarning var
ovantad for majoriteten av de anstéllda.

Carl och Carin anser det &r viktigt att de som ledare fungerar som stod at medarbetarna.
Ledningen har erbjudit/erbjuder stédsamtal till medarbetare som vill utnyttja denna
mojlighet. Extern foretagsha sovard har kopplats in och har fungerat som stod i form av
gruppsamtal och enskilda samtal. Ledarna & Overtygade om att denna externa
foretagshalsovéard ar uppskattad av medarbetarna.

Carl och Carin upplever att de anstalldas krav pa delaktighet och information har ckat
drastiskt efter nedskarningarna. En stor mangd kritik gédlande detta omrade har fran
medarbetarna riktats mot Carl och Carin. Dock & bada ledarna dvertygade om att
medarbetarna numera anser att information och kommunikation har forbéttrats. B | a har
det inforts s. k "Mandagsméten” varje vecka och en stor mangd information formedias
aven via Internet. Carl och Carin & dock medvetna om att en del medarbetare g &r
tillfreds med den mangd information som ges.

Dessutom kan tilléggas att Carl och Carin & 6Gverens om att stémningen hos de anstéllda
borjar bli mer avdlappnad. Det finns numera stérre utrymme for spontanitet och
medarbetarnas arbetsuppgifter & mera utvecklande an de har varit sedan forsta
nedskarningen. Ytterligare ett mal som Carl och Carin under senare tid har utvecklat ar
att motivera de anstdldatill att stanna kvar inomforetaget.

4.2.1. Ledarnas personliga reflektioner

Carl sager att det aldrig kan anses vara positivt att en manniska forlorar sitt arbete. Trots
att Carl anser att han har utfort ett bra personaarbete tillagger han: ” Det finns ingen
som stéller sig upp och appladerar och sager att det har gjorde du bra!” (Se sid. 4;
Carlsintervjuutskrift).

Carl har haft ambition att inte enbart medverka i nedskarningsarbetet utan understryker
aven vikten av att ta hand om medarbetarnas hélsa. | egenskap av Utvecklingschef har
Carin haft storre personlig kontakt med de anstdlida an Carl. De anstéllda inom det
undersokta kontoret har framst sokt sig till henne nar de har behdvt ndgon att prata med,
stélla frégor till m m. Carin siger att hon har fatt en valdigt god 6verblick Gver
medarbetarnas hélsa och anser liksom Carl att mgjoriteten av kvarvarande anstéllda
generellt har hanterat situationen och sinakanslor val. Carin anser vidare att stamningen
mellan medarbetarna under omstéandigheterna varit forvanansvart god. For ovrigt kan
namnas att det foreligger en distinkt skillnad mellan Carl och Carins uppfattning
gdllande vilka effekter nedskarningarna har haft pa kvarvarande personal. Carl tror att
ala problem och svérigheter som foretaget har tvingats ga igenom och uthérda har
medfort en styrka till kvarvarande personal. Carin tror déaremot att nedskérningarna har
medfort att kvarvarande personal numera har stora svarigheter att se positivt pa
framtiden.
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Carl kanner att det finns forvantningar fran 6verordnade och medarbetare att han skall
ordna upp den problemfyllda situationen. Carl férvantas aven ta sig tid med
medarbetarna och setill att samtliga anstéllda & syssel satta samtidigt som det finns krav
pa ekonomisk aterhdlsamhet. Carl anser likval att samtliga parter har varit/ar lyhorda
for hansideéer vilket & en anledning till att Carl funnit/finner sitt arbete stimulerande.

Carl mérker att han personligen har blivit starkt paverkad av sina arbetsuppgifter i
samband med och efter nedskéarningarna och sager: ” Jag har hojt trosklarna for —
vilket kénns lite obehagligt nar man stannar upp och reflekterar — situationer jag tyckte
var jobbiga for ett halvar sedan tar jag med en axelryckning idag, vid till exempel
obekvama bedlut. Det ar lite skrAmmande att man blir fartblind” (Se sid. 6; Carls
intervjuutskrift).

Vid beslut som inte har tagit emot val av medarbetare har Carl fatt utsta hard kritik. For
Carl har det i dessa situationer varit oerhort viktigt att skilja pa sak och person och
klargtra detta for medarbetarna. Carl séger: ” Jag gor inte detta som privatperson, detta
&r inte Carl utan detta & personalchefen och jag har ett uppdrag av foretaget. Du far
garna skélla p& mig men jag tar inte at mig som person utan jag tar at mig som den
rollen jag har” (ibid).

Carin tycker att hon madde samre efter den senaste nedskarningen an under den forsta.
Detta tror hon har sin orsak i att hennes personliga kontakt och umgénge med
medarbetarna har uttkats i takt med hennes anstéliningstid. Enligt Carin leder storre
engagemang i medarbetarnatill stérre svarigheter att utfora personalarbete.

4.3. Medarbetarnas asikter om personalarbete och relationer

Samtliga intervjuade medarbetare & Overens om att personalarbetet vid forsta
nedskarningen kunde havarit béttre. | efterhand anser samtliga medarbetare att foretaget
redan da borde ha haft en HR- chef delaktig i nedskarningsarbetet. Personalarbetet i
samband med senare nedskarningar anser samtliga medarbetare ha blivit béttre och att
lardom har tagits for varje gang.

Medarbetarna anser att kravet pa information har vuxit efter nedskarningarna. Det &
framst |6pande ekonomisk information och fakta om vad som hander ute pa andra
kontor som efterfragas. Anspréken har till stor del handlat om att krava klarhet dar det
finns mojlighet. Medarbetarna séger att ledningen har tagit hansyn till dessa krav dafler
moten och ett forbattrat informationsfldde har inforts pa arbetsplatsen.

Samtliga tillfrAgade medarbetare & Overvagande positivt instéllda till ledarnas
personalarbete. Daremot finns det en kdnsla av att de uppsagda fick all uppmérksamhet
samt att det har varit en dalig fokusering pa kvarvarande personal under och efter
nedskarningsprocesserna. Medarbetarna anser vidare att ledarna i samband med/efter
nedskarningarna tog den kvarvarande personalen lite for givet. Medarbetarna anser att
dei egenskap av kvarvarande personal endast till viss del behdver vara tacksamma over
sina fortsatta anstallningar. Sitt resonemang grundar de i att kvarvarande anstéllda féar
alt tyngre och omfattande arbetsuppgifter. Ett flertal medarbetare saknar &aven
uppskattning fran ledarna géllande att de g har sagt upp sig trots svarigheterna pa
arbetsplatsen.
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Medarbetarna anser att det har funnits/finns goda mojligheter till att fa det stod de
behtver. Denna mojlighet skanker alla medarbetare trygghet da all vet att det finns stod
& de som &r i behov det. Medarbetarna namner &ven att ett stort antal anstallda anser att
vissa omréden & tabubelagda. Manga medarbetare véjer darmed att diskutera med
personer i sin direkta nérhet an att anvanda sig av extern hjalp.

Medarbetarna har i 6vrigt en positiv uppfattning om den HR- verksamhet som har
bedrivits och kdnner en stark tilltro och trygghet till ledarna. Medarbetarna anser vidare
att ledarnatar sig god tid med anstallda som soker kontakt nagot de mer &n garna gor da
ledarna & valdigt omtyckta.

4.3.1. Medarbetarnas personliga reflektioner

Enligt Elias har ledarna medvetet satsat en stor mangd resurser pa personalfragor och
satt in dtgarder dar det har behovts. Emil anser att Carl och Carin ar valdigt lyhorda for
medarbetarnas 6nskema och att de har en humanistiskt installning till hur foretaget
skall drivas. Ellinore delar Emils uppfattning och tillagger att nér personalarbete efter
nedskarning g utfors korrekt blir resultatet onddig stress for kvarvarande anstallda.

Elias tycker att ledarna borde &gnat kvarvarande persona storre uppmarksamhet i
samband med och efter nedskarningarna. Elias tillagger att da det holls avskedsfester for
de som forlorade sina arbeten borde ledarna &en haft fester som motiverade
kvarvarande personal infor framtiden: ” Ledningen borde ha fokuserat mera pa att
kvarvarande anstéllda maste se framat istéllet for att valtra sig i sorg och misar” (Se
sid. 5; Elias intervjuutskrift).

Emil har uppfattningen att ledarna efter nedskarningarna har féresprakat engagemang
fran samtliga anstéllda, trots att dettaibland yttrar sig i negativ kritik mot ledarna. Detta
stéd och uppmuntran till delaktighet finner Emil vara oerhdrt positivt. Vad géller
stodmajligheter for kvarvarande personal pdpekar Emil att varken han sjdv eller ndgon
annan han kanner till har anvant sig av denna mgjlighet. Det har enligt Emil och
Ellinore kéants avlagset att soka stod hos ndgon extern person da denne/denna g befinner
sig i samma situation som inom foretaget. Emma anser att det bor finnas béttre
stodfunktioner tillgangliga for kvarvarande personal. Enbart information récker enligt
Emmagj till for att lindra de kénslor som manga anstéllda bér pa

Elias och Ellinore séger daremot att ledarna i sin lyhdrdhet for kvarvarande personals
krav i samband med senaste nedskarning i ett for tidigt stadium gav for stor mangd
information. Elias och Ellinore anser detta resulterar i att de anstéllda gar omkring och
oroar sig onodigt mycket. Personligen anser Ellinore att basta sétt att hantera
kvarvarande anstédllda & att tilldta dem att prata med varandra och utbildade
stbdpersoner om situationen och om sina kandlor: ” Att det tissas och tassas i
korridorerna ar bara nyttigt. Att " lagga locket pd” sa att sdga &ar det simsta ledarna
kan be de anstéllda om i en sadan situation. Folk maste fa prata av sig!” (Se sid. 3:
Ellinores intervjuutskrift).

4.4. Samtliga deltagares kanslomassiga reaktioner och framtidssyn

Samtliga deltagare har i varierande grad paverkats kanslomassigt av nedskarningarna.
Det & under den mest kritiska och férvirrade perioden direkt efter nedskarning som
kvarvarande anstdllda tenderar att ma samst och vara i storst behov av stod.
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Medarbetarna blir rédda och nervisa och undrar vems tur det & att forlora sin
anstallning nasta gang vilket skapar stor osdkerhet pa arbetsplatsen. En direkt pafoljd av
nedskarning ar att stamningen bland de anstéllda forandras. Klimatet blir dampat och
det framgar tydligt att det uppstar fler konflikter &n vanligt bland personalen.

Det & medarbetare med kortast anstéllningstid och minst arbetsuppgifter som mar
samst. Det foreligger en tydlig skillnad hos de anstéllda gallande reaktioner pa
nedskarning. Hos en del har ett vantelége infunnit sig, dessa personer &r avvaktande och
vet inte riktigt hur de skall forhadlasig till den nya situation som foretaget befinner sig i.
Vidare finns det personer som vet hur de skall férhalla sig till nedskarningen och tar god
tid pa sig att bearbeta det som har hant. Slutligen finns det anstéllda som redan har
aterhamtat sig.

Samtliga deltagare &r dverens om att det har skett en méarkbar minskning pa de sociala
verksamheterna bland de anstallda. Intresset hos kvarvarande personal att umgas med
varandra under och efter arbetstid har numera antagit nést intill minimala proportioner.
Aven motivationen for arbetsuppgifterna har minskat och manga anstdllda véljer
numera att prioriterasinaprivatliv.

Samtliga deltagare tror trots alt att féretagets framtid &r ljus. Dock varierar deltagarnas
uppfattningar rérande hur 1ang tid det krévs for kvarvarande personal att aterhamta sig
och uppleva trygghet pa sin arbetsplats. Samtliga deltagare anser vidare att de kanner
stark lojalitet mot foretaget i helhet. Aven om denna lojalitet numera framst &r riktad
mot arbetskollegorna och i andra hand mot féretaget.

4.4.1. Samtliga deltagares personliga reflektioner

Carl och Carin anser att situationen efter nedskarningarna framst har paverkat dem
personligen. Carl sager: " Ett tag var jag sa hardad att jag kunde ta vilka obekvama
beslut som helst och hantera det, for det blev min vardag till slut”. ” Jag var under en
tid nastan fange i var organisation och sdgs som en resurs som man bara slet och drog
I” (Se sid. 7; Carls intervjuutskrift). Carl siger aven att han efter nedskarningarna har
insett vikten av att en jamn balans maste finnas mellan arbete och privatliv. Utan denna
balans blir hdlsan och valbefinnandet samre och arbetsuppgifterna kan inte utforas pa
fullgott vis.

Emmeas arbetssituation har radikat forandrats dd hon numera arbetar som ensam
ekonom pa kontoret. | samband med nedskarning fick Emma problem med sina f.d.
arbetskollegor da dessa smutskastade henne p g a att hon fick behdla sin anstallning.
Detta var en mycket anstréngande period for Emma som siger att hon madde vadigt
daligt. Situationen resulterade i att hon blev utarbetad och var sukskriven under en
kortare tid.

Elias anser att nedskarningarna har resulterat i att fortroendet for foretaget och &ven
gavfortroendet hos de anstédllda har minskat. Enligt Elias har foljden blivit att ett flertal
personer medvetet har distanserat sig fran arbetsplatsen och dess problemfylldatillvaro.

Emil anser att nedskarningarna har motverkat foretagets och samtliga anstélldas
utveckling. Det rader fortfarande stor osékerhet trots att det & ett och ett halvt ar sedan
senaste nedskarningen genomfordes. Emil upplever pa inga sétt nagon grundtrygghet i
sin arbetssituation och tillagger: ” Man kanske aldrig ar saker pa en arbetsplats men har
har det varit extremt mycket osékerhet” (Se sid. 3; Emils intervjuutskrift). Emil séger
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aven att han adrig, varken nu eller tidigare, har levt for sitt arbete. Han har hela tiden
haft en halsosam distans vilken han tror har gagnat hans aterhamtning.

P g a att nedskérningarna har genomférts med jamna mellanrum tycker Ellinore att de
anstallda € har haft tillrackligt med tid for att dterhamta sig. Likval tycks det enligt
Ellinore ha uppstétt en stark vilja till kamp for foretaget och dess anstédllda och séger:
"Nu &r det vi som &ar kvar och nu maste vi visa alla andra och kampa!” (Se sid. 4;
Ellinores intervjuutskrift).

Samtliga deltagare tror att foretaget har en ljus framtid framfor sig. Carl ser med stark
tillforsikt pa framtiden och tror att foretaget och de anstdllda har aterhamtat sig totalt
innan sommaren & 2002. Carl tror &ven att foretagets goda nedskarningsarbete samt
skapandet av nya, djarva ma har resulterat i att samtliga anstéllda idag kanner att
foretaget & pa vag mot en god och stabil framtid. Alla & dock g lika starka i sin
overtygelse att foretaget har en ljus framtid. Carin siger att foretaget far "ta en dag i
taget” och tillagger samtidigt att faran for ytterligare nedskarningar inte & 6ver palange
an. Aven Elias &r osaker pa vad framtiden kommer att bara med sig och tilldgger att det
far tiden utvisa. Elias tror att extrema forandringar pa arbetssituationen kommer att ske
for de anstallda Pa liknande sétt tror Emil att foretaget inriktningsmassigt kommer att se
ett antal justeringar bade uppét och nerdt inom personalstyrkan. Foretaget kan enligt
Emil &en eventuellt tvingas till att inforliva ett par mindre foretag. Detta tror han kan
innebéra stora integrationssvarigheter. Emma ar av samma uppfattning som Emil men
tror att kommande personaforéndringar férblir med den nuvarande personal styrkan.

Under forutsattning att ledarna skéter sig tror Ellinore att situationen pa arbetsplatsen
inom en snar framtid kommer att stabilisera sig. Emma, Emil och Ellinore understryker
att de i framtiden kommer att prioritera sin galvutveckling, i form av studier och 6vriga
aktiviteter vid sidan om arbetet.

5. Analys, metoddiskussion och reflektioner

5.1. Analys

Foretagets kultur och klimat tilldter i stor utstrackning de anstédllda att uttrycka sina
kanslor vilket framjar och paskyndar aterhamtningsarbetet (Se 2.2; Abrahamson &
Andersen, 1998). Klimatet har efter nedskarningarna utsatts for sava negativ som
positiv paverkan. En tydlig negativ effekt for foretagets utveckling &r att relationerna
mellan medarbetarna har blivit mera dampade och att tidigare véletablerade sociaa
verksamheter numera & obefintliga. (Se 2.4; Appelbaum & Donia, 1998) Detta star
troligtvis i direkt relation med arbetets minskade roll A andra sidan har en gemensam
kampvilja uppstatt hos de anstéllda vilka numera & mer benagna att hjalpa varandra pa
arbetsplatsen. Det forefaller som om ledarnas ambitioner att ena samtliga anstallda har
lyckats.

Relationerna mellan ledare och medarbetare tycks under omstandigheterna varit goda.
Forstéelse for att ledarnas arbetsuppgifter & skilda fran ledarna i egenskap av
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privatpersoner tycks efter en tid infunnit sig hos medarbetarna aven om dessa hade
misstankar mot ledarna p g a andraledares misstag vid forsta nedskarningen. Fortroende
och acceptans for Carls personalarbete har uppstétt genom de anstélldas positiva
erfarenheter. Ledares och medarbetares forstaelse for varandra tycks for ovrigt varit
nagorlunda god. (Se 2.2.1; Olsson, 1998).

Det & tydligt ait de anstédllda & enhetliga gdlande antaganden, uppfattningar,
varderingar e t c. Detta strider mot vad litteraturen skriver om anstélldas likriktade
uppfattning rérande kultur och klimat (Se 2.2; Alvesson, 1995; Olsson, 1998). Den
enhetliga perceptionen inom foretaget har alstrat ett klimat vilket & véadigt v
implementerat hos samtliga anstdllda Denna likriktning inom kvarvarande
personalstyrka utgor god forutséttning for ledarnas personalarbete samt deras stravan att
fa medarbetarna att enas och sluta upp bakom beslut och atgarder.

Foretagets Oppna och familjdra kultur och klimat gagnar effektiviteten och det
gemensamma stéllningstagandet till att foretagets problem skall 16sas genom ett tétt
samarbete (Se 22; Abrahamson &  Andersen, 1998). Den platta
organisationsuppbyggnaden framjar ett néra samarbete mellan ledare och medarbetare.
Kulturen uppmuntrar &ven till engagemang och delaktighet da samtliga har majlighet att
gora sin stamma hord (ibid). Ledarskapets utformning star i en tydlig direkt relation till
foretagets kultur och klimat (Se 2.3; Sandberg & Targama, 1998). Dock har ledarnas
beteende med all sékerhet haft en bidragande roll till arbetsplatsens klimatutveckling
och utformning. Ledarskapet &r vidare av tydlig demokratisk art vilket ses som en god
forutsdttning for de anstéllda och foretagets utveckling och aterhdmtning (Se 2.3;
Lewin, 1951).

Klimatets familjara pragel tycks ha utvecklats efter nedskérningarna. Detta baserar vi bl.
a pa Elias uttalande om den 6kade vélvilligheten att hjalpa varandra pa arbetsplatsen.
Denna hjédpsamhet framjar det utvecklingsarbete som krévs inom foretaget och & &aven
ett tecken pa att de anstéllda &r en enad grupp.

Efter nedskéarningarna har de anstélldas fortroende for foretaget minskat. En av de
framsta orsakerna anses av medarbetarna vara de misstag som begicks i samband med
den forsta nedskarningen. Lojaliteten hos de anstédllda &r trots allt fortfarande stor. Det
har dock skett en markant férandring i fraga om vart lojaliteten framst &r riktad. Numera
riktas lojaliteten i férsta hand mot dvriga arbetskollegor och i andra hand mot foretaget.

Kvarvarande anstéllda har blivit starkt kénsloméssigt paverkade av nedskéarningarna
Tydliga spar av "The survivor syndrome’'s’ genomslagskraft kan skonjas inom
foretaget. Syndromet har yttrat sig i form av osékerhet, oro, konflikter samt minskad
arbetsmotivation hos de anstéllda (Se 2.4; Doherty, Banks & Vinniecombe, 1996). Detta
har medfort svarigheter och utmaningar for ledarna i deras ambitioner att utfora ett
gediget personalarbete. Det faktum att samtliga manniskor reagerar individuellt vid
forandringar resulterar i att ledare i storsta mdjliga utstrackning bor tillgodose varje
enskild individs behov (Se 2.4; Turniansky & Hare, 1998). Ledarna i vart undersokta
foretag tycks med vissa undantag halyckats i detta avseende.

Ledarna har tagit stor hansyn till medarbetarnas krav pa information och delaktighet
efter nedskarningarna. Denna anpassning och utformning av personalarbetet har
otvivelaktigt varit en framjande faktor for samtliga anstdlldas utveckling och
aterhamtning. Detta har troligtvis &ven bidragit till att ledarna trots deras svara
arbetsuppgifter & mycket omtyckta.
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Det & framst forsta nedskarningen som har dsamkat de anstéllda mest skada. Detta
beror troligtvis pa att den var ovantad av majoriteten anstdllda samt att
nedskarningsarbetet vid tillfalet var bristfaligt. Hos medarbetarna uppstar det
fortfarande starka kanslor rérande de misstag som da gjordes. Medarbetarna anser
vidare att personalarbetet borde prioriterats béttre vid denna tidpunkt vilket tyder pa att
deras uppskattning av det nuvarande personalarbetet.

Det faktum att foretaget déarefter har genomgétt ytterligare nedskarningar med relativt
korta mellanrum har medfort att personalen g har haft tillrackligt med tid for att
aterhamta sig (Se 2.4; Appelbaum & Donia, 1998). Vidare har " The survivor syndrome”
yttrats i omfattande osdkerhet samt en tydlig brist pa grundtrygghet i de anstélldas
arbetssituation. Resultatet har blivit att medarbetarna & avvaktande och véljer att
prioritera sina privatliv framfér sina arbetsuppgifter (Se 2.4; Turniansky & Hare, 1998).
Denna distans &r troligtvis en forsvarsmekanism mot symptomen av "The survivor
syndrome”. Ju mindre framtradande roll arbetet har for individen desto l&ttare uppstar
acceptans och formaga att kunna leva med 6verhdngande hot om nya nedskarningar.
Denna kadnsoméssiga distans utgor en tydlig negativ forutséttning for foretagets
ekonomiska utveckling.

Medarbetarnas Gvertygelse av att utgora en vasentlig del inom foretaget, personlig
delaktighet samt grad av engagemang tycks réttfardiga deras fortsatta anstdlning. Det
tycks vidare foreligga skillnader bland medarbetarna vad gdler grad av skuldkénslor.
De manliga medarbetarna tycks uppleva mindre skuldkanslor an de kvinnliga. Detta kan
ha orsak i konskillnader, sdkerhet i arbetsroll samt nérhet till de uppsagda
arbetskollegorna.

Trots att ledarna har haft stor insikt och delaktighet inom foretaget har &ven de i stor
utstréckning drabbats av "The survivor syndrome’. Detta motsager till viss del
Appelbaum & Donias resonemang om att delaktighet och insikt mildrar syndromets
genomslagskraft (Se 2.4; Appelbaum & Donia, 1998). Orsaken till denna paradox &r
troligtvis ledarnas betungande arbetsuppgifter och ansvar i samband med
nedskarningarna. Intervjuerna pavisar att Carls arbetsuppgifter har haft stérre inverkan
pa hans kansoméssiga halsa an vad Carins arbete har haft pa henne. Troligtvis beror
detta pa att Carls position inom foretaget har inneburit strre ansvar samt mer
kanslomassigt pafrestande arbetsuppgifter.

Ledarna har ambitioner att utfora ett fullgott personalarbete. Detta samt de anstélldas
krav och forvantningar pa att ledarna skall fora foretaget ut ur krisen tillfor enorm stress
i deras arbetssituation. Denna stress forstarker troligtvis " The survivor syndrome’s’
effekt da ytterligare negativa faktorer tillforstill ledarnas problemfyllda situation.

De stodatgarder som ledarnas personaarbete har inneburit har tagits vad emot av
medarbetarna. Dock verkar ledarna f medvetna om medarbetarnas motstand rérande
externa hjélpinsatser. Att det &ven till viss del & tabubelagt att soka stod har g
uppfattats av ledarna. Denna uppfattning har med storsta sannolikhet medfért att manga
som varit i behov av stdd g har utnyttjat denna mojlighet. Ledarna borde enligt oss i
storre utstrackning papekat vikten av stodatgarder samt arbetat mer energiskt mot ett
accepterande av dessa.

Samtliga anstéllda har under omsténdigheterna en positiv framtidssyn vilket vi anser &r
forvanansvart. Det faktum att Carl har en betydligt mer positiv tillforsikt tror vi beror pa
att han kanner sig tvingad till att 6vertyga sig salv och dvriga anstéllda att foretaget gar
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en ljus framtid till métes. Denna Gvertygelse tror vi aven & nodvandig for hans
utforande av ett gott personaarbete. Carls antagande gédllande de anstdldas
aerhamtning & jamfort med Gvriga deltagares Gverskattat. Vi tror att detta har orsak i
att Carl har relativt liten personlig kontakt med medarbetarna och refererar till Olssons
resonemang (Se 2.2.1; Olsson, 1998). Ovriga deltagares framtidssyn tycks kretsa kring
forandringar inom personalstyrkan. Dessa deltagare grundar eventuellt sina antaganden
utifran insikter inom foretaget.

5.2. Metoddiskussion och reflektioner

Som forskare skall man vara medveten om att samtliga tillvagagangssétt for
understkningar innehdler olika for- och nackdelar och att det ofta uppkommer fragor
kring metodvalet. Fragor liknande vilka styrkor respektive svagheter det finns med
metodvalet?, Hade andra metodval varit [ampligare for studien?, Har vi erhallit resultat
som & relevanta for undersokningens problem och syfte samt kunde vi dra rimliga
slutsatser utifrén dessa. Under denna metoddiskussion skall vi forsoka belysa och
besvara dessa fragor och darigenom skapa oss en bra bild av metodval et.

En nackdel med var kvalitativa studie &r att den kan tendera att bli valdigt 1ang och
detaljerad. Vi har da blivit tvungna att gora avvagningar kring omfang och
innehdllsrikedom. Vi har vidare forsokt dra ner pa omfanget via de teman som
uppsatsen har delats in i och darigenom koncentrerat materialet till dessa. Detta
medforde att uppsatsen fick en tydlig rod trad under hela arbetsprocessen samt ett
innehdll som gav lasaren tydlig applicerbarhet pa verkligheten.

Den kvadlitativa metoden ger oss dock en hel del fordelar sdsom foéljsamhet, riklig
information om fa undersokningsenheter, intresse for det unika och eventuellt
avvikande, en nérhet till intervjupersonerna och till den verkligen man amnar
understka, ett djup pa undersokningen samt en majlighet att undersoka fenomenet
inifran. Vi ansag vidare att var undersokning g hade fatt den substans vi erholl omvi t e
X anvant oss av kvantitativa enk&tundersokningar. Eftersom undersokningen rorde sig
om kanslor, beteenden och relationer krévdes det en nérhet till intervjupersonerna. Detta
for att pa ett battre st forsta situationerna och betydligt 1&ttare skapa oss en bild kring
omradet. Vidare sd |ampade sig den kvalitativa studien dven genom att vi ville tolka och
vara dppna infor problemomradet. Vidare ansag vi att resultaten vi erhdll var relevanta
utifran vart problem och syfte och gav oss en bra helhetsbild inom amnesomradet.

Dock hade det givetvis varit onskvart att utvardera fler deltagare inom foretaget och vi
ar medvetna om att det hade tillfort undersdkningen storre bredd och djup. Med tanke
pa tidsbegransningen ansdg vi att sex intervjuer var tillrackligt. Allt intervjumaterial
maste analyseras och & en anledning till att man i egenskap av forskare g bor
inforskaffa material som ¢ hinner bearbetas och analysera. Dock hade det varit
intressant att intervjua anstallda pa andra avdelningar. Vi anser vidare att observationer
paforetaget hade kunnat ge en bra bild pa hur foretagets kultur, klimat och de anstélldas
forstaelse for varandra & utformade.

Vidare bor beaktas ait det var HR- chefen som genomforde urvalet av
intervjupersonerna vilket medfor risk till partisk inverkan. HR- chefen gavs dock
tillfale att sitta sig in i vart amne dels genom att lasa igenom tidigare material kring
problemomradet samt vart nuvarande syfte med undersokningen och vi har redan fran
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borjan kant att var kontakt varit fortroendeingivande. Dessa faktorer hoppas vi har
medfort att det valda urvalet ar utfort for att passa vart och g foretagets syfte. Vart
resonemang for tankarna till resultatens och dlutsatsernas generaliserbarhet. Den
begransade generaliserbarheten & en av studiens svagheter och vi & va medvetna om
att vara empiriska resultat endast galler vart undersokta foretag. Det & svart att uttala
sig om de undersokta problemen och syftet avspeglar sig i andra organisationer.

Efter att ha slutfort var studie anser vi att nodvandigheten av vidare forskning inom
amnesomradet ar oerhort viktigt. Var undersokning visar att foretag med hjdp av
korrekt kunskap och kompetens har goda méjligheter att lindra samt férhindra att
kvarvarande anstéllda tar skada av nedskarningar. Da ledare innehar nyckelroller for
personalarbetets utformning & det av yttersta vikt att dessa har insikt och kunskap i
vilka effekter en nedskérning medfér. Vi & imponerade av att ledarna inom det
undersokta foretaget trots sina arbetsuppgifter & synnerligen omtyckta av medarbetarna.
Vi hyser forhoppningar om att vi §8lva kommer att lyckas lika bra om vi i egenskap av
personalansvariga utsétts for liknande situationer.

Som tidigare namnts rader det relativt stor brist pa forskning inom vart undersokta
amnesomrade. Darmed anser vi att var undersokning ar forhallandevis nydanande vilket
darmed resulterar i intressant lasning samt anvéndbara resultat for verksamma inom
omradet. Vara forhoppningar & vidare att framtida studenter kan dra nytta av var
undersokning samt att vi uppmuntrar och stimulerar till vidare forskning. Vi planerar
géva att skriva en D- uppsats inom omradet och har en mangd uppslag till vidare
forskning.

Liknande undersokningar kan utféras inom andra organisationer. Vi tror att resultaten
av dessatill viss del kan skilja sig fran denna undersoknings resultat. Anledningarnatill
dessa skiljaktigheter tror vi i sfall har orsak i att organisationernas kultur och klimat ar
annorlunda, varierande genomsnittsaldrar, etnisk tillhorighet e t c.  Aven
organisationernas  branschtillhdrighet och verksamhet spelar en avgorande roll.
Exempelvis tror vi att de anstélldas akademiska bakgrund & av viss betydelse. Detta
baserar vi pa att en del akademiker via utbildning i varierande utstréckning erhallit
teoretisk grund inom amnesomradet.

Vi har fétt en méangd positiva gensvar av vara medstuderande som har last var uppsats.
Det varmer att fa sadan respons och uppskattning efter all tid och arbete som &r nedlagd.
Vidare har det kants enormt stimulerande att forska inom ett férhallandevis ungt och
modernt &mnesomrade. Den kunskap vi har erhdlit via vart arbete med denna uppsats
kommer vi att béara med oss i vara framtida yrkesroller. Kunskapen medfér goda
forutsattningar for oss att utforma samt anpassa personalarbete efter nedskérning till
samtliga kvarvarande anstalldas behov.
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Bilaga 1: Intervjuguide

1. Vilka & de huvudsakliga milstolparnai Din utbildnings- och yrkeskarriar?
2. Hur kom Du i kontakt med foretaget och hur hamnade Du i din nuvarande position?
3. Hur har nedskarningarna paverkat/ar arbetsplatsen och ditt arbete/personal arbetet?

4. Hur har nedskarningarna paverkat dig kansloméssigt och vilken tidsaspekt tror Du att
det kravsinnan Du fullstandigt har terhamtat Dig?

5. Vilka krav/forvantningar anser Du att det finns fran ledarna och 6vriga medarbetare
samt vilka krav/forvantningar har Du sjalv paledarna efter nedskarningarna?

6. Vilken form av stéd har Du fétt/6nskar Du?

7. Vad anser Du utgor framjar/motverkar utvecklingen efter nedskarningarna pa
fOretaget/ditt arbete?

8. Hur har/ar relationen mellan dig och ledarna/medarbetarna och vilka skillnader kan
Du se fore och efter nedskarningarna?

9. Hur ser Du paframtiden?
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Bilaga 2: Utdrag ur intervjuutskrift

Intervjuare — Vilka krav har Du kant att Du har haft padig under den hér tiden?

Carl - Kraven som jag kanner bade da och nu &r kraven pa delaktighet fran personaens
sida och krav painformation. Man vill veta pa vilka grunder man tar besluten, det &r de
kraven jag kanner pa mig. Sen skall jag finnas som st6d och support och bade, kanske
framst cheferna men aven for den enskilda medarbetaren.

Intervjuare- Ar inte det svart med tanke pa att det &r ett sa stort omréde?

Carl- Jo, det & stort men samtidigt oerhort stimulerande. Det & en vadigt tacksam
miljo att vistas i, ett foretag med en valdigt stark foretagskultur som praglas av- manga
unga valutbildade manniskor med mycket driv och prestigel 0shet. Det spelar ingen roll i
vilken bubbla du &r i, vi snackar inte om nivaer. Det & inte ngn som & mer vard &n ngn
annan, om du sa sitter i receptionen sa har du lika hog status som en av vara basta
programmerare. For alla vet att om inte ni som kommer hit tas emot pa ett positivt och
trevligt satt sa har inte ni ngn bra bild av féretaget. Och darfor & hennes roll lika viktig
som nagon annans och det praglar medarbetarna. Sa for min del ser jag det mer som en
forman att kunna hjalpa och stodja ménniskor, det kénns bara stimulerande. Det &r klart
att man emellandt, att man skall vara den hér fasta punkten i tillvaron det kan vara lite
kravande. Ibland behéver man ju andrum &t sig §év och ta hand om sina egna. Det &r
inte alltid jag & patopp, da har jag min narmaste chef men hon har ju ratt mycket att sta
i ocksd. Saibland kanner man sig lite, nér man kommer hem att man ger mycket av sig
géalv, nastan utbrénd.

Intervjuare - Hur tycker Du att personalen har hanterat situationen?

Carl - Den stora massan har hanterat detta valdigt klokt och moget pa ett bra sétt. Man
har verkligen tagit sig i kragen och det ser vi ocksd, vilket & kul, nér vi foljer upp
gentemot vara kunder.

Né&r det var som varst, varsta krisen sa sen det borjade fram till dagslaget sa det vi
levererar till kunden idag &r betydligt hdgre kvalitet @n vi gjorde innan den hér krisen
kom. Det visar att alla har insett att det hdr & allvar nu finns det inget utrymme att sitta
och tycka synd om sig gélv. Det &r bara att kavla upp &marna och visa att vi har ett
existensberdttigande pa den har marknaden och dar har folk verkligen, verkligen
imponerat.
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Intervjuare - Tror du att detta har ndgonting att gora med att det & en sd pass |&g alder
inom foretaget?

Carl - Jag tror att det har rétt s mycket att géramed att nar vi stod som hdgst hade vi en
sa oerhord hog status. Varumarket var sa starkt, att arbeta inom vart féretag var ju en
drom for alla som utbildade sig till systemutvecklare eller vad det nu mavara. Allaville
jobba hér och den stoltheten finns kvar &ven om den har blivit naggad i kanten. Jag tror
att manga av dem som & kvar har en enorm revanschlystnad och ténker att vi skall
banne mig visa dem som har snackat ner oss att vi ar lika bra som nér vi var som bast!

Intervjuare - Ja, det & ju onekligen en drivkraft!

Carl — Absolut! Det kommer ju inte att komma tillbaka men vi kommer att resa oss igen
och visaatt vi & duktigal

Intervjuare — Vilka krav har Du kant fran dina 6verordnade?

Carl - Nu har vi en allt mer och mer malstyrd organisation sa nu kanner vi generellt sett
ett engagemang sa de kraven vi har kanns tuffa men de har vi varit med och sétta salv.
Det kanns inte betungande, det var varre da nar vi holl pa att ga omkull sa vi var
tvungna att skérai sa mycket kostnader, fain s mycket intakter for att Gverhuvudtaget
overleva. D& kandes kraven néastan omanskliga emellanat. Men de malen vi har idag &r
hyfsat val férankrade i organisationen, inget som kanns som en tung belastning i ala
fall.

Det forvantas fran ledningens sida att jag skall ordna upp det for de har ménniskorna,
men inte helt gélv. De & lyhdrda for mina idéer darfor ar det vadigt stimulerande att
jobba inom den har organisationen. De har fragorna har en vadigt hog status, det visar
att HR och personalchefer pa hogsta allvar. Jag & med i strategiska diskussioner och
utvecklande av organisationen, tankbara nyanstéliningar, tankbara nedskérningar och
hela spektrat. Sajag har oerhort mycket att sigatill om.

Intervjuare — Dessa mdten, hur & de upplagda? Och vem far deltaga?

Carl — Ja, det finns veckométen pa varje kontor dar all personal samlas och sen har varje
kompetensomraden sina egna enskilda méten. Sen finns det en regionledning som
tréffas var 14:e dag. Sverigeledningen tréffas en gang i manaden och har telefonméten
varannan vecka. Det finns otaliga olika forum dér man kan gora sin rost hord. Sen har vi
personalrepresentanter som & valda av medarbetarna gadva som & lank mellan
ledningen och personalen och vi diskuterar tillsammans forandringen av olika saker som
rér personal en.
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Intervjuare — For att g vidare finns det nagot stod eller annat som Du har saknat?

Carl - Det sttéd som jag hade under den har tuffa perioden var min nérmaste chef och
ledningsgruppen. Med facit i hand nu efterdt hade man velat ha ndgot externt stod, jag
var bara inte medveten om det da. Jag kanner nu att det skulle jag gjort under resans
gang. Jag hade valdigt mycket stéd hemma, det blev sa att man kom hem och hade varit
bortrest. Jag hade kontor pa vadigt manga stallen i landet. Man akte hem och tog allting
med sig och det & ju inte det ultimata séttet att hantera det pa. Skulle jag gora om det sa
skulle jag definitivt knyta upp ngn direkt externt som gar hand i hand med mig och de
cheferna som fattar de har besluten.
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Bilaga 3: Ekvalls klimatmodell
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Organisstions klimatet roll och faktorer som pdverkar det. (Ekwall, 1990)
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Intervjuguide Bilaga 1
1. Vilka & de huvudsakliga milstolparnai Din utbildnings- och yrkeskarriar?

2. Hur kom Du i kontakt med foretaget och hur hamnade Du i din nuvarande position?

3. Hur har nedskéarningarna paverkat/ar arbetsplatsen och ditt arbete/personal arbetet?

4. Hur har nedskarningarna paverkat dig kansloméssigt och vilken tidsaspekt tror Du att det
kravsinnan Du fullstandigt har &terhamtat Dig?

5. Vilka krav/forvantningar anser Du att det finns fran ledarna och 6vriga medarbetare samt
vilka krav/forvantningar har Du jdv pa ledarna efter nedskérningarna?

6. Vilken form av stod har Du fétt/onskar Du?

7. Vad anser Du utgor framjar/motverkar utvecklingen efter nedskarningarna pa foretaget/ditt
arbete?

8. Hur har/ar relationen mellan dig och ledarna/medarbetarna och vilka skillnader kan Du se
fore och efter nedskarningarna?

9. Hur ser Du paframtiden?



Utdrag ur intervjuutskrift Bilaga 2

Intervjuare — Vilka krav har Du kéant att Du har haft padig under den hér tiden?

Carl - Kraven som jag kanner bade da och nu & kraven pa delaktighet fran personalens sida
och krav painformation. Man vill veta pa vilka grunder man tar besluten, det &r de kraven jag
kanner pa mig. Sen skall jag finnas som stéd och support och bade, kanske framst cheferna
men &ven for den enskilda medarbetaren.

Intervjuare- Ar inte det svart med tanke pa att det &r ett si stort omrade?

Carl- Jo, det &r stort men samtidigt oerhort stimulerande. Det & en valdigt tacksam milj6 att
vistas i, ett foretag med en vadigt stark foretagskultur som préglas av=. manga unga
vélutbildade manniskor med mycket driv och prestigel6shet. Det spelar ingen roll i vilken
bubbla du &r i, vi snackar inte om nivaer. Det & inte ngn som & mer vard dn ngn annan, om
du sa sitter i receptionen sa har du lika hog status som en av vara bésta programmerare. For
alavet att om inte ni som kommer hit tas emot pa ett positivt och trevligt sétt sa har inte ni
ngn bra bild av foretaget. Och darfor & hennes roll lika viktig som ndgon annans och det
praglar medarbetarna. Sa for min del ser jag det mer som en forméan att kunna hjépa och
stodja manniskor, det kanns bara stimulerande. Det & klart att man emellandt, att man skall
vara den hér fasta punkten i tillvaron det kan vara lite krédvande. Ibland behéver man ju
andrum &t sig sjév och ta hand om sina egna. Det &r inte alltid jag & pa topp, da har jag min
narmaste chef men hon har ju rétt mycket att sta i ocksd. Saibland kanner man sig lite, nar
man kommer hem att man ger mycket av sig §alv, nastan utbrénd.

Intervjuare - Hur tycker Du att personalen har hanterat situationen?

Carl - Den stora massan har hanterat detta valdigt klokt och moget pa ett bra sétt. Man har
verkligen tagit sig i kragen och det ser vi ocksa, vilket & kul, nar vi foljer upp gentemot vara
kunder.

Né&r det var som vérst, varsta krisen sa sen det borjade fram till dagslaget sa det vi levererar
till kunden idag &r betydligt hogre kvalitet an vi gjorde innan den hér krisen kom. Det visar att
ala har insett att det har & allvar nu finns det inget utrymme att sitta och tycka synd om sig
galv. Det & bara att kavla upp &rmarna och visa att vi har ett existensberéattigande pa den har
marknaden och dér har folk verkligen, verkligen imponerat.

Intervjuare - Tror du att detta har nagonting att géra med att det &r en sa pass lag alder inom
fOretaget?

Carl - Jag tror att det har rétt sd mycket att géra med att nér vi stod som hogst hade vi en sa
oerhord hog status. Varumérket var sa starkt, att arbeta inom vart foretag var ju en drom for
ala som utbildade sig till systemutvecklare eller vad det nu mavara. Alla ville jobba hér och
den stoltheten finns kvar &ven om den har blivit naggad i kanten. Jag tror att manga av dem
som & kvar har en enorm revanschlystnad och ténker att vi skall banne mig visa dem som har
snackat ner oss att vi &r lika brasom nér vi var som bast!

Intervjuare - Ja, det & ju onekligen en drivkraft!



Carl — Absolut! Det kommer ju inte att komma tillbaka men vi kommer att resa oss igen och
visa att vi & duktigal

Intervjuare — Vilkakrav har Du kant fran dina 6verordnade?

Carl - Nu har vi en allt mer och mer malstyrd organisation sa nu kénner vi generellt sett ett
engagemang sa de kraven vi har kanns tuffa men de har vi varit med och sétta sjélv. Det kanns
inte betungande, det var varre da nér vi holl pa att ga omkull sa vi var tvungna att skédrai sa
mycket kostnader, fain s mycket intakter for att Gverhuvudtaget 6verleva. Da kandes kraven
néstan omanskliga emellandt. Men de maen vi har idag & hyfsat va forankrade i
organisationen, inget som kanns som en tung belastning i allafall.

Det forvantas fran ledningens sida att jag skall ordna upp det for de har manniskorna, men
inte helt galv. De & lyhérda for mina idéer darfor ar det valdigt stimulerande att jobba inom
den har organisationen. De har fragorna har en valdigt hog status, det visar att HR och
personalchefer pa hogsta alvar. Jag & med i strategiska diskussioner och utvecklande av
organisationen, téankbara nyanstallningar, ténkbara nedskarningar och hela spektrat. Sa jag har
oerhort mycket att sdgatill om.

Intervjuare — Dessa moten, hur &r de upplagda? Och vem far deltaga?

Carl — Ja, det finns veckométen pa varje kontor dér all personal samlas och sen har varje
kompetensomraden sina egna enskilda méten. Sen finns det en regionledning som tréffas var
14:e dag. Sverigeledningen tréffas en gang i manaden och har telefonmoten varannan vecka.
Det finns otaliga olika forum da man kan gdra sin rost hord. Sen har vi
personalrepresentanter som &r valda av medarbetarna sjdlva som & lénk mellan ledningen och
personalen och vi diskuterar tillsammans férandringen av olika saker som rér personalen.

Intervjuare — For att ga vidare finns det ngot stod eller annat som Du har saknat?

Carl - Det stod som jag hade under den hér tuffa perioden var min narmaste chef och
ledningsgruppen. Med facit i hand nu efterdt hade man velat ha nagot externt stod, jag var
bara inte medveten om det da. Jag kédnner nu att det skulle jag gjort under resans gang. Jag
hade valdigt mycket stod hemma, det blev s& att man kom hem och hade varit bortrest. Jag
hade kontor pavéadigt manga stéllen i landet. Man akte hem och tog allting med sig och det &r
ju inte det ultimata sittet att hantera det pa. Skulle jag gora om det sa skulle jag definitivt
knyta upp ngn direkt externt som gar hand i hand med mig och de cheferna som fattar de har
besluten.
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