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Personalnedskirningar &r vanliga och har blivit allt mer
betydelsefulla fenomen i svenskt arbetsliv. Under 1990-talet
blev detta allt vanligare och allt storre grupper anstéllda fick
lamna sina arbeten, for att organisationen inte klarade av att
ha kvar alla sina anstéllda 1 den radande lagkonjunkturen.
Man pratar ofta om hur den uppsagda personalen maér, vi
har dérfor istillet valt att titta ndrmare pa den kvarvarande
personalen.

Vart syfte var att analysera nedskdrningen betydelse for
kvarvarande medarbetares motivation och larande.

Empirisk studie med kvalitativt angreppssitt.

Genom vart arbete har vi kunnat se att en nedskérning har
betydelse for hur de kvarvarande anstilldas motivation
paverkas och att man inte kan gdra sd mycket for att
forhindra detta, ddremot kan man forhindra att all
motivation forsvinner genom information och forstaelse
frdn ledningen. Det vi ocksa har kunnat se ar att larandet
paverkas av hur foretaget ser och virderar det.

Personalnedskérningar, larande, motivation,
organisationskultur, fordndringsarbete, kommunikation.
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Forord

Summan av kardemumman, det blev en fdrdig uppsats!

Vivill hdr passa pd att tacka de personer som har varit ett stod for oss under den
period vi skrev var uppsats. Framfor allt vill vi tacka vdra respondenter som stdllde upp
att bli intervjuade. Men dven ett stort tack till var handledare Maria Lofgren
Martinsson som alltid tog sig tid da panik uppstod. Trots att det funnits en del
motgdngar under denna period har det dndd varit en spinnande och givande tid.
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1. Inledning

Under 1990-talet blev organisationsutvecklingar och personalnedskidrningar vanliga
fenomen 1 svenskt arbetsliv. Allt storre grupper anstillda fick ldmna sina arbeten for att
organisationer inte klarade av att ha kvar sina anstédllda i den radande ldgkonjunkturen.
Trots att denna typ av organisationsfordandring har blivit en vanlig och populér atgérd
for att rddda organisationen, har detta inte blivit nagon langsiktig positiv verkan for
organisationen. Manga organisationer som sagt upp personal tvingas varsla igen inom
en relativt kort tidsperiod. Detta skapar en osdkerhet och otrygghet for de kvarvarande
anstdllda (Ndswall 2003). 1 levnadsnivdundersdkningarna 1996-1997 uppgav drygt
hélften (52 %) av alla arbetande att de varit med om en personalnedskdrning i deras
organisation under dessa ar (Arbetslivsinstitutet, 2003:9).

Personalnedskérningar medfor oftast negativa kénslor for de anstéllda, de personer som
blir tvungna att lamna sina jobb méir déligt. De kvarvarande anstéllda forvéntas att
arbeta pa som vanligt, trots tomheten efter sina fore detta arbetskamrater och oro dver
att vara nésta man som blir tvungen att ldmna sitt arbete. Vad hdnder egentligen med
den kvarvarande personalen och hur paverkas deras vidareutveckling och ldrande av
nedskirningarna? Ar det mojligt for de anstillda att ta lirdom av sina erfarenheter eller
avvisar man allt nytt for att fokusera pa fordndringsarbetet? Personalnedskérningar ar ett
hogst aktuellt &mne som é&r véldigt lite utforskat. Tidigare forskning sétter personalen
som tvingas ldmna sina arbeten i fokus och glommer dirigenom den kvarvarande
personalen som ocksa &r i behov av stdd. I var studie har vi valt att fokusera och
intressera oss for nedskidrningens betydelse for kvarvarande anstidlldas motivation och
larande.

I slutet av 90-talet blev det ett vildigt stort uppsving for IT foretag 1 Sverige. Manga
utbildade sig inom denna bransch och sig stora mojligheter till karridr. Varen 2000
inledes ett borsfall som kom att vara i mer 4n tvd ar. De snabbvixande IT foretagen
drabbades hardast pa grund av i vissa fall upp till 90 procentiga borsvardesminskningar
och misslyckade nyemission. IT-bubblan sprack och ménga minniskor tvingades att
lamna sina jobb och karridrer. Historiskt sett kan IT-bubblan beskrivas som ett av de
brantaste och mest spekulativa borsras ndgonsin.

Foretaget dér vi gjorde var undersdkning grundades 1995 1 Sverige och expanderade i
snabb takt. Den huvudsakliga affirsidén &dr Internetkonsulting, dir man erbjuder
foretagen att stirka sitt varumérke och sin forsdljning via Internet. Med detta koncept
kan foretagen erbjuda sina kunder att sjidlva bestélla och kdpa varan direkt hemifran,
vilket gor att de kan gora betydande besparingar. Manga stora foretag visade sitt intresse
for denna affirsidé, vilket resulterade i stor efterfrigan pa kompetent personal.
Foretaget expanderade och kontor Oppnades péd flera platser i vérlden. Foretagets
kunskapsbas bestar av fyra hornstenar: affarsutveckling, kommunikation och design,
teknik samt projektledning.



I borjan av 2000-talet var foretaget som storst och hade 3100 anstdllda men lika snabbt
som foretaget expanderat tvingades man till ett flertal nedskérningar, man hade vuxit for
fort. Foretaget tvingades till att sdlja av delar av verksamheten, avveckla och
omorganisera for att kunna verleva marknaden. Idag finns foretaget i 6 lander och har
totalt 420 anstdllda kvar. Kontoret i Malmo har ca 45 anstéllda dir de flesta av de
anstillda har varit med om nedskdrningsprocessen.

1.2 Syfte

Vart syfte med uppsatsen dr att analysera nedskédrningens betydelse for kvarvarande
medarbetares motivation och larande.

1.2.2 Pedagogisk relevans

Pedagogik omfattar allt som har med ldrande, utveckling, handledning, undervisning
och fostran att gora. (Egidius, 2000) Arbetslivspedagogik handlar om ldrande och
utveckling 1 arbetslivet. Vart problemomrade &dr pedagogiskt relevant dd vi é&r
intresserade av att se hur individers motivation och ldrande péaverkas vid
personalnedskirning.

1.2.3 Avgransningar

Personalnedskérningar &r ett stort &mne att forska i. Vi hade velat intressera oss for hur
ledningen i organisationen arbetat med fordandringsprocessen och inldrande for
kvarvarande personal vid en personalnedskérning. Den korta tid vi haft till vért
forfogande har gjort att vi maste avgransa vart problemomrade. Darfor har vi har valt att
undersoka enbart nedskdrningens betydelse for kvarvarande medarbetares motivation
och ldrande.

1.2.4 Disposition

I vart forsta kapitel borjar vi med en inledning till &mnet som ska undersdkas samt en
kort beskrivning av det valda foretaget. Dérefter presenterar vi syftet med studien, samt
pedagogiska relevans och avgransningar. I det andra kapitlet tar vi upp, den litteratur
s6kning vi gjort samt urval och kéllor. Dérefter f6ljer en teori genomgéng kring
organisationsforandring, motivation samt larande. Nésta, alltsa det tredje kapitlet
redogdr vi for den metod vi anvént oss av, presentation dver vara intervjupersoner, samt
en metoddiskussion. I det fjérde kapitlet redovisar vi vart empiriska resultat, slutligen i
det femte kapitlet analyserar och diskuterar vi var teori och empiri som sedan avslutas
med sammanfattning och slutsats, samt fortsatt forskning.



2. TEORI

Vi kommer i vart teorikapitel borja med att redogéra for vdr litteratursékning samt
urval och kdllkritik. Ddrefter kommer en kort definition av vad en organisation dr och
varfor en nedskdrning sker. Vidare kommer vi att berora tre huvudpunkter;
organisationsfordndring, motivation och lirande. Samtliga inleds med definition, innan
vi gdr djupare in pd teorierna.

2.1 Litteratursokning

Vért sokande av litteratur borjade med en genomgang social- och beteende
vetenskapliga biblioteket i hur man soker litteratur. Vart problemomrade ar vildigt lite
utforskat och dérfor har det varit svért for oss att hitta specifik litteratur som handlar om
personalnedskdrningar och konsekvenserna for den kvarvarande personalen. Detta har
gjort att vi fatt sdlla bort vildigt mycket litteratur som berdr personalnedskirningar
eftersom man fokuserat pa den personal som ldmnat organisationen och inte den som
stannat kvar.

Vi har sokt vér litteratur genom social- och beteendevetenskapliga biblioteket, Lunds
universitets bibliotek och Malmo Hdgskolas bibliotek. De databaser som vi anvént oss
av har varit LOVISA och Vega. Eftersom det varit svart att hitta litteratur inom vart
problemomrade har vi sokt litteratur i omgangar. Vi borjade med att anvdnda sékord
som: Nedskdrning, avveckling, kvarvarande anstdllda, organisationsfordndringar,
organisationsutveckling. Efter att ha last litteraturen har vi fatt tips pa nya s6kord och da
gétt vidare 1 vart sokande av relevant litteratur. Vi har dven tagit gamla uppsatser till
hjalp, dédr det skrivits om personalnedskdrningar. Vid ett par tillfdllen har vi dven
konsulterat expert hjdlp frén social- och beteende vetenskapliga biblioteket i Lund, dd vi
haft problem med att finna bra litteratur.

Nér vi sokt artiklar har vi anvént databasen ERIC samt den nationella katalogen
LIBRIS. Vid anvédndning av databasen ERIC har vi anvént oss av engelska sdkord som:
downsizing and learning, managing survivors. Vi har dven anvént oss av sokmotorer pa
Internet s& som Eniro, Altavista, Arbetslivsinstitutet. Dagstidningarna har dven hjélpt
oss att folja utvecklingen kring foretag som tvingats till personalnedskirningar.

2.2 Urval och Kallkritik

Vért problemomrade ar valdigt lite utforskat och darfor har det varit svart att hitta
relevant litteratur. Vi har i storsta mojliga man {forsokt anvénda oss av primérkillor. Det
finns vidldigt mycket litteratur att hitta om organisationsforandringar men dessvérre
berdr manga av dessa inte personalnedskdrningar. Daremot har vi hittat nagra artiklar
som berort personalnedskidrningar och den kvarvarande personalen.



Nar vi granskat vara killor har vi utgatt ifran Holme och Solvangs (1997) fyra faser for
killgranskning,

e Observation: av den litteratur och forskning som finns tillgidnglig, f4 en dversikt
och kunskap om den tillgéngliga forskningen for att kunna starta en
sdllningsprocess. Killmaterialet maste ge en saklig bild av kdllorna och av de
tendenser de uppvisar.

e Ursprung: Problem med att bestimma vem eller vad som 4r upphovet till en
kélla ar kopplade till hur vi bestimmer vilket samband som finns mellan en kélla
och den verklighet den beskriver.

o Tolkning: innebér att vi innehdllsbestimmer killan. Vi analyserar det som stér i
kéllan och vad upphovsmannen vill sdga med den.

e Anvindbarhet: Ar killan anvindbar for att kunna besvara vart syfte. Hur vi
véirderar anvdndbarhet dr beroende pé de fragestéllningar som vi arbetar med.

Efter att vi valt problemomride borjade vi med att ldsa igenom den litteratur som
verkade vara relevant for &mnet. Darefter borjade vi med att sélla bort sddan litteratur
som vi inte ansag vara relevant for att besvara syftet, praktiska handbocker, pa grund av
dess &lder eller for att den inte berdrde kvarvarande anstillda vid en nedskarning.
Vidare analyserade vi kédllan noga for att vara sdkra pa vad forfattaren hade for avsikt
med den och om den var av dkta karaktir. Vi 4r medvetna om att vi anvént oss av en del
kurslitteratur sa som Ellstrom, Sandberg&Targama och Yukl men vi anser att vi vagt
upp detta med andra erkdnda forfattare som Lewin, Kolb, Schein, Herzberg mfl. Vi har
dven anvint oss av internationell litteratur och artiklar som gor att vi har fatt ett brett
litteratur urval.

2.3 Organisationsforandring

2.3.1 Organisation och nedskirning
Vi tycker det dr viktigt att definiera vad vi menar med organisation och nedskdrning for
att undvika missforstand. Vi har utgatt ifran detta citat ndr vi pratar om en organisation.

“en organisation dr en planmdssigt inrdttad sammanslutning av personer, vilket har
syftet att nd vissa mal”(Abrahamsson & Andersson, 1997:25).



De gemensamma drag som finns hos en organisation definierar Abrahamsson &
Andersson genom dessa fyra punkter:

e Organisationer har inrdttats for att uppnd mdl.
e Organisationer dr sociala enheter sammansatta av samverkande positioner.
o Organisationer dr medvetet strukturerade och noga koordinerade.

e Organisationer existerar som en del av en stérre social omgivning.

(Abrahamsson&Andersson, 1997:25).

En nedskarningsprocess kan bero pa olika faktorer t.ex. att ett foretag maste minska sina
kostnader, produktionsminskning som medfor arbetsbrist, genomgatt en fusion eller att
foretaget effektiviserat sin produktion. Den vanligaste anledningen till att foretag blir
tvingade till personalnedskdrningar &r att foretagen maste dra ner pa kostnader.
Foretagens ambition dr att “producera mer till en ldgre kostnad” (Applebaum och
Donia, 1998.

2.3.2 Organisationskultur

Det finns en méngd olika definitioner pd vad som kénnetecknar begreppet
organisationskultur. Ordet “kultur” har sin grund i det latinska ordet “colere” som
betyder bearbeta, vilket i1 detta sammanhang syftar pd hur vi bearbetar intryck,
erfarenheter och kunskap, och bildar oss meningar om oss sjdlva och var tillvaro
tillsammans med andra (Jacobsen & Thorsvik, 1995).

2.3.3 Arbetsklimat och Organisationskultur

En vl utvecklad foretagskultur framstélls som bade grund och forutséttning for den
lirande organisationen. Den som har arbetat 1 olika organisation har upplevt hur stor
skillnad det kan vara i atmosfiren pé olika arbetsplatser. Arbetet utfors pa olika sitt,
umgingesformerna &dr olika och arbetes insatser kan variera. Olika organisationer har
helt enkelt olika kulturer. En orsak till det dr att organisationer bestir av olika
minniskor med olika intressen, erfarenheter och virderingar. Alla dessa olikheter
avspeglar sig i organisationen (Granberg & Ohlsson 2000).

Organisationens kultur och klimat har ocksd en avgorande betydelse huruvida de
anstillda reagerar pa, samt uppfattar sin nya arbetssituation. FEtt foretag vars kultur
tilliter medarbetarna att visa kénslor samt erbjuder delaktighet har battre mojligheter att
aterhdmta sig efter en fordndrig. Organisationens kultur har en direkt paverkan pa
organisationsmedlemmarnas effektivitet pa arbetsplatsen. Det underléttar for
organisationen att uppnd mal om samspel rdder mellan kultur, mal och strategi. En fast
struktur inom organisationens kultur mojliggér dven for medlemmarna att stddja



uppsatta mal, skapa motivation samt personligt engagemang (Abrahamsson &
Andersen, 2000). Schein (1992) understryker att larandet har stor betydelsen i en kultur.
Om en organisation befinner sig i en turbulent miljo kommer det att bli svarare att lira
sig. Han menar dven att medarbetarnas instéllning ocksé har stor betydelse.

En organisationskultur dr dven socialt utformad och underhallen av de individer som
tillsammans formar organisationen. Organisationens tre huvudomraden &r att styra
beteende genom att erbjuda handlingsmodeller, verka integrerande pa organisationens
medlemmar samt att minska angesten hos individen. (1) De modeller som kulturen
erbjuder dr kognitiva och hjélper individen att forhélla sig till organisationen och dess
omgivning. Genom att folja givna modeller anpassar hon sig automatiskt till
organisationen och dess forhallningssitt till sin omgivning. (2) Organisationskulturen
ser dven till att en gemenskap skapas medlemmarna emellan som underléttar och i
manga fall skapar forutsittningar for att de ska kunna kommunicera med varandra sé att
ett smidigt samarbete ska kunna ta plats. (3) Tillsist bidrar kulturen till att minska
organisations medlemmars dngest ndr man moter osikerhet, tvetydighet t.ex. vid en
fordndring. Man kan sdga att kulturen skapar strukturer som kan fungera som sociala
forsvarsverk mot dngest (Bang 1994).

2.3.4 Fordndringsarbetet

Fordnderligheten 1 omvérlden medfor fordndringar 1 organisationerna. Dessa kan
komma till uttryck i olika organisationsformer t.ex. dndrad verksamhetsinriktning, nya
produkter, nedldggning, nedskdrning, m,m. Nir vi pratar om fordndring 1 denna uppsats
syftar vi just pd nedskérningar.

Fordndring och organisation kan ses som ett motsatspar. Organisationen star for
stabilitet och forutsdgbarhet. Fordndringen 4dr de forhédllanden som omintetgor
stabiliteten och fOrutsdgbarheten. Trots detta fOrdndras organisationer hela tiden,
forandringar som oftast dr framtvingade av fordndringar i organisationens omvarld.

Organisatorisk fordndring innebédr som sagt att nagonting éndras pa ett eller annat vis.
Detta kan ske pa foljande satt:

— Det utvecklas nya element utéver de som redan finns i organisationen.

— Existerande element kopplas samman eller delas upp pé ett nytt sétt.

— Man avskaffar ett existerande element, vilket kan innebéra att ndgot nytt kommer i
stillet, men dven att det “gamla” Overges, t.ex. nedliggning av en avdelning inom
organisationen (Jacobsen och Thorsvik, 2002).

Lewin (1951) har utarbetat en modell som oftast forknippas med forandringsarbete.
Denna beskriver forandringsprocessen i tre faser: upptining (unfreezing),
fordndring/rorelse (changing) och aterfrysning (refreezing). Upptiningen &r en form av
obalans i organisationens system, ett stadium da behov och forstielse for fordndringen
skapas. I fordndringsfasen utarbetas nya strategier for 16sning av det problem som
uppstatt. Fordndringen fortgar en period, for att slutligen stabiliseras. Organisationen
har d& kommit in i &terfrysningsfasen och nya normer, virderingar eller
beteendemonster kan skapas.



2.3.5 Forandring och kommunikation

Nér man gor en stor fordandring i en organisation anser Yukl (2002) att det svaraste och
mest betydelsefulla ansvaret som vilar pé ledarskapet ar att guida och underlétta
processen. Han menar att det stills ett annorlunda krav pa ledarskapet 4n tidigare, dar
den traditionella bilden av en ledare dr mer en envédgsprocess: dir ledaren leder och de
andra l4ter sig ledas. Ledaren skulle vara den som fattade beslut, planerade arbetet, 16ste
tekniska problem och anstillde personal. Ledarens roll vid en férdndring blir att vara en
mentor, bygga upp en 6msesidig forstaelse, utveckla medlemmarnas fardigheter och
hantera konflikter (Yukl, 2002).

Minniskor skapar och utvecklar sin egen forstielse i interaktion med andra ménniskor.
Detta sker frimst via samtal och dialog med andra ménniskor. Eftersom var forstaelse
av verkligheten ofta dr integrerad med véra jag sa ér vi inte alltid medvetna om den. Vi
kan dérfor inte redogodra for den. Daremot kan vi 1 interaktion med andra ménniskor bli
medvetandegjorda om vart speciella sitt att forsta verkligheten. For att chefer ska kunna
leda sina medarbetare till utveckling bor de ta medarbetarnas sitt att forstd sin och
foretagets arbete som utgangspunkt. Chefer maste ta det som vid forsta pastaendet
verkar sd sjdlvklart pd allvar, nimligen att var och en tolkar information och intryck
utifran sin egen forstdelse. Chefen bor bjuda in medarbetaren till en 6ppen och irlig
dialog, som inbegriper en aktiv reflektion dver arbetet. Utifran sddana reflektioner kan
ledare och medarbetare tillsammans ge arbetet en mening ( Sandberg & Targama 1998).

En forutsdttning for att fordndringsarbetet ska fungera sa friktionsfritt som mojligt ar att
de anstéllda far kunskap och forstéelse till fordndringen (Angelow 1991). Tillgang till
information under en fordndring ar viktigt bade for de anstélldas tillit till organisationen
och for att de ska f4 en uppfattning om i vilken utstrickning uppsdgningar eller
nedskdrningar blir réttvisa. Bristen pd information kan oka ryktesspridning och
spekulationer, vilket leder till 6kad otrygghet. Information kan dven minska den
osdkerhet som en nedskdrning innebdr. Ovissheten kan alltsd minskas genom att
ledningen informerar om vad som ska hidnda och vad personalen kan vinta sig av
forandringarna. Det dr dven av stor vikt att organisationsledningen tillgodoser de
kvarvarandes behov av information, genom att underldtta kommunikationen mellan
ledning och anstéllda (Naswall 2003).

Appelbaum och Donia (1998) menar till skillnad fran Sandberg och Targama, Angelow
och Niaswall att det kan vara negativt att g& ut med information till de anstéllda i ett
fortidigt stadium. De anser att det istéllet skapar rycktes spridningar, om vem/vilka i
organisationen som kommer att sigas upp. Detta leder 1 sin tur till att de anstillda
kénner stress och oro infor vad som kommer att hinda.

2.4 Motivation

2.4.1 Definition av motivation

Hedin (1997) menar att vilja handlar om motivation. Ordet kommer av det latinska
verbet "movere” som betyder att rora sig. Motivation handlar alltsd om vad som kan fa
oss 1 rorelse. Motivationen kan vara ndgot “inre” som lusten att ldra, antingen for att



man upplever sjdlva kunskapen som viktig och relevant eller for att
kunskapsinhdmtandet ses som egenutveckling. Motivation kan ockséd var “yttre”. Med
yttre motivation dr syftet att t.ex. klara en skrivning eller f4 bra betyg, skaffa sig en
utbildning eller fa en mojlighet att visa sin kompetens. Savil inre som yttre motivation
kan forekomma med varierande styrka hos en och samma person (Hedin 1997).

2.4.2 Olika motivationsteorier

Det finns vissa grundliggande behov for att ménniskan alltid ska kdnna sig motiverad
t.ex. att dta, sova och utveckla sociala relationer mm. Man &r alltsa, instinktivt,
motiverad till att 6verleva. Veron (1971) menar att denna sorts motivation dven dr den
grund, som sitter sina spar i alla former av samanhang, inte mins pa arbetsplatsen.

Herzberg (1959) konstaterar utifran sin tvafaktorteori att det finns olika slags faktorer
som & ena sidan goér ménniskor missndjda med sina arbetsforhallanden och & andra
sidan leder till arbetsglddje och motivation. Den forsta faktorn kallar han for
“hygienfaktorer” eller “otillfredsstéllande”. Dessa  utgors av olika
”omgivningsforhdllanden” som till exempel fysisk miljo, administration, ledning eller
personalpolitik, 1onesummans storlek, trygghetsforhdllande etc. Nér dessa inte
motsvarar den arbetandes krav och forvintningar leder detta till missndje. Om dessa
faktorer forbéttras forsvinner missndjet men det blir inte automatiskt en positiv effekt.
Den andra faktorn som ingdr i Herzbergs tva faktorteori &r motivatorer eller
“tillfredstéllelse”. Dessa utgdrs av de forhédllanden som dr mer direkt relaterade till
arbetet, till exempel att man lyckas med en intressant och ansvarsfull uppgift, vilket far
vasentliga konsekvenser for arbetsmotivationen. Ett motiverande arbete dr sidlunda ett
som ger tillfdlle till meningsfulla prestationer och utrymme for utveckling, erkénsla,
uppskattning, framgéng med arbetsuppgiften etc. Herzberg konstaterar dven i sin
forskning betydelsen av ett tillrdckligt kvalificerat arbetsinnehdll och mojligheter till
utveckling i arbetet. Brister det 1 dessa tva faktorer leder det till sdnkt vélbefinnande,
lagre arbetsengagemang och dven tecken pd ohélsa. Maslow (1954) har en teori om att
manniskans behov dr mdjliga att dela in 1 en hierarkisk ordning, behovshierarkin. Pa den
lagsta nivin finns de fysiologiska behoven av foda, somn etc. P4 ndsta nivd finns
behoven av trygghet och sdkerhet till liv och hélsa. Pa det tredje steget &r man behov av
social gemenskap och kirlek. P4 den fjirde det sd kallade jagbehoven, d.v.s.
sjalvrespekten, upplevelsen av att man har ett vérde, att man utrdttar nagot vasentligt
och att man uppskattas av andra. P4 ytterligare ndsta niva, den femte, finns behov av
sjalvforverkligande, d.v.s. att f4 utvecklas pa ett sddant sitt att man kan tillvarata alla
sina inneboende resurser och fa leva ett fullvirdigt liv. Maslow ndmner ocksa en sjétte
niva: behov av kunskap och estetiska upplevelser for sin egen skull. Ménniskan soker
tillfredsstélla sina behov, de behov som inte é&r tillfredsstéllda styr hennes beteende. Da
flera olika behov r otillfredsstillda, sé dr de pa lagre nivéer starkare dn de pa hogre.

2.4.3 Motivation pa arbetsplatsen

Att vara motiverad infOr sina arbetsuppgifter, och att ha ritt sorts motivation dr mycket
viktigt och grundldggande for att man ska kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett bra
sdtt och for att man ska trivas. Det finns en viss skillnad mellan det arbete man gor for
att forsorja sig eller kunna kldttra pa den hierarkiska stegen och det arbete som man



tycker ar roligt/trivs med att utfora. Det arbete man oftast &r mest motiverad infor dr det
man tycker ar roligast och trivs med (Veron 1971).

Det finns manga faktorer som driver oss att arbeta. Vi méste t ex kunna forsérja oss och
kinna oss delaktiga mm. Hopp och drommar &r for manga den stora motivationskillan,
och det dr ofta hoppet som blir drivkraften i1 arbetet. Maccoby (1988) skriver att
minniskan inte kan 16sa problem utan hopp. Han menar att optimism, bade irrationell
och rationell, dr det som far ménniskor att bli motiverad till att agera, handla och utfora
saker. Just hoppet gor att man kan utvecklas, man strdvar uppat, och skapar darmed
mojligheter till att vara produktiv. P4 en arbetsplats dr motivation inte ndgot man enbart
skapar sjdlv, utan chefer, arbetsledare och kollegor hjélps éat att motivera varandra. Inte
minst dr det viktigt att trivas socialt for att kunna kénna sig motiverad. For att kunna
skapa motivation at andra krdvs forstdelse av drivkrafterna och formagan att skapa
forutsittningar for att ta fram och utveckla dem. Det &r viktigt att kdnna sig trygg 1 sin
arbetssituation, d motivation dr beroende av den kdnsloméssiga grunden (Ibid).

2.4.4 Survivors syndrome

”The survivors syndrome” &r ett begrepp man stéter pa 1 samband med
personalnedskdrningar och de kénsloméssiga reaktioner och beteendemonster som finns
hos de som “6verlevt” en nedskédrning. Detta syndrom karakteriseras av att de som
“overlevt”, kdnner skuld, likgiltighet, dngest infor sina arbetskamrater som lamnat
organisationen. Vidare bidrar detta till minskad motivation, vilket &r skadligt for
organisationen och dess produktivitet, ocksa for den enskilde individen (Appelbaum &
Donia, 1998).

Personalnedskérningar medfér oftast negativa kénslor oavsett hur bra planerat och
organiserat forandringsarbetet 4r. Méanniskor reagerar olika pa forandringar, en del ser
mojligheterna, medan andra bara ser problemen. Ett av de problem som kan uppsta vid
nedskédrningar kan vara att organisationen gor processen allt for ldng. Den kan vara flera
manader och 1 varst fall flera ar (Ibid)

Aven Yukl (2002) menar att ménniskor p4 alla nivaer i en organisation har tendens att
reagera negativt pa en fordndring, vilket kan bero pa manga saker. Medarbetarna kan
var rddda att forlora arbetet, f4 I6neavdrag eller sa tycker man helt enkelt att det gamla
fungerade bra. Han menar att det r helt naturlig reaktion hos méanniskor att vilja skydda
sitt egenintresse och kénslan av sjélvbestimmanderitt.

2.5 Larande

Det ér idag ndrmaste sjdlvklart att individens ldrande inte ar avslutat i ungdomsaren.
Tvértom betraktas ldrande numera allmént som en livslang process. Darfor har vi valt
att definiera ldrande genom ett citat av Ellstrom.

”Med larande avses hér relativt varaktiga fordndringar hos en individ som ett resultat av
individens samspel med sin omgivning” (Ellstrom, 1992:67).



Ellstrom (1992) menar att denna definition, krdver en viss precisering pa tvd punkter:
(1) vad som forandras hos individen, dvs. vad som lirs och (2) karaktdren av individens
samspel med omgivningen, dvs. hur larandet sker.

2.5.1 Erfarenhetsbaserat larande

Erfarenhetsbaserat larande innebdr att vi lér till storsta delen genom vara erfarenheter,
darfor ar det viktigt att inte glomma bort erfarenheter ndr man talar om larande. Varje
erfarenhet kan ge mojlighet till larande. Vi bar med oss tidigare erfarenheter som kan
vara bade positiva eller negativa och de paverkar hur vi tar till oss nya erfarenheter,
vilket d& pdverkar hur vi betraktar den nya kunskapen. Erfarenhetsbaserat ldrande gar ut
pa att man lar genom sina erfarenheter. Alla individer léar inte av sina erfarenheter, vilket
kan bero pd att individen medvetet eller omedvetet inte tar tillfdllet i akt for att ldra
(Boud, Cohen och Walker 1985).

Kolb (1984) har valt att definiera erfarenhetsbaserat larande sa hér:
“the process whereby knowledge is created through the transformation of experience’(

Kolb,1984:38).

Kolb forklarar att denna definition betonar nagra kritiska aspekter av
inldrningsprocessen. For det forsta betonas vikten av anpassning och inldrning i motsats
till innehall och resultat. For det andra dr kunskap en process i fortlopande férvandling
och inte en konstant enhet som kan anforskaffas eller Gverforas. For det tredje
omvandlas subjektiva och objektiva erfarenheter med hjilp av larande.

Att se ldrandet som att det dr forankrat i en upplevelse av konkret verklighet &r
socialpsykologen Lewin grundare till. Han framstéllde en modell av hur individen kan
lara av erfarenheter som Kolb sedan har utvecklat och foréndrat till en av de vanligaste

forekommande modeller av erfarenhetsbaserat lirande. Kolbs larcirkel bygger pa att
larandet dr forankrat i upplevelser av konkret verklighet.

Konkreta erfarenhet

Provande av nytt handlande Observation och reflektion

Meningsbildande och generalisering

(Kolbs modell 1984:21).
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The Lewinian Experiental Learning Model visar att (1) individens konkreta upplevelser
ar basen for allt ldrande, ny ldrande sivil som fordjupat larande. (2) Efter upplevandet
gors en observation som ger djupare information om det upplevda samtidigt gor
individen en reflektion 6ver vad hon sett, hort och kidnt under upplevelsen. (3) Dessa
observationer och reflektioner leder till att individen kan gora generaliseringar och bilda
begrepp. (4) Den nya begrepps och teoribildningen leder till att individen provar den i
praktisk handledning. Lérandet d&r med andra ord en sammanhéllen process som dger
rum nér vi forsoker begripa och hantera omvirlden och oss sjidlva. Denna utveckling av
larandet fordndrar msesidigt individen och hennes omvérld (Ibid)

2.5.1.1 Reflektion

Reflektion ér en grundldggande del nir det handlar om larande, dérfor att erfarenheten i
sig inte dr ett tillrdckligt underlag for larandet, utan lirande blir mojligt forst nir
individen reflekterar. Reflektion &r en ménsklig foreteelse dir individer aterspeglar sina
erfarenheter, funderar 6ver den och sedan analyserar den. I denna process fins tva
huvudgrupper: erfarenheten och reflektionen som &r baserad pa erfarenheter. Nir en
individ fatt en erfarenhet sd sitts det igdng en process av reflekterande. Férmégan att
reflektera dr utvecklande hos individer. Reflektionen kan vara bade medveten och
omedveten men det behdvs oftast en medveten reflektion for att fa ett larande. Den
omedvetna reflektionen tillater inte individen att gora aktiva och avsiktliga beslut om
sitt larande. Reflektionen i samband med larandet &r ett skeende dir kidnsloméssiga och
intellektuella aktiviteter engagerar for undersékning av erfarenheter som hos individen
leder till nya vérderingar och forstéelse (Boud, Cohen och Walker, 1985).

Boud, Cohen och Walker ndmner tre grundliggande delar som ar viktiga i
reflektionsprocessen.

1. Aterviindande till erfarenheten: ett viktigt moment ir att dteruppleva erfarenheten och
minnas exakt vad som hinde och reaktionerna under erfarenheten.

2. Uppmérksamma kénslor: uppmérksamma positiva kénslor som kan vara en bas for
nytt ldrande och undanrdja negativa kinslor som kan f6rsvara laroprocessen.

3. Omvirdering av erfarenheten: relatera den nya informationen till kunskap man redan
har for att skapa larande.

Resultatet av individens reflektion kan vara bade affektiv och av kognitiv karaktér.
Individen utvecklar nya perspektiv pa erfarenheten som man gjort som i sin tur leder till
fordndring 1 beteendet. Individen kan dven f& en mer positiv syn pa lirandet som gor
henne redo att tillimpa de nya kunskaperna i verkligheten. Detta leder i sin tur till att de
nya kunskaperna far en forbindelse till individens handlande (Ibid).

2.5.2 Formellt och informellt larande

Ellstrom (1996) skiljer mellan det formella och det informella ldrandet. Det formella
larandet ar organiserat ldrande pa utbildningsinstitutioner. Formell utbildning motiveras
av att det finns viktiga saker att lira som kan vara svart utan ordnade
inlarningssituationer. Informellt 1drande sker i arbetet eller 1 det vardagliga livet.

Det informella ldrandet kan ske genom olika former av erfarenhetsbaserat ldrande som
till exempel genom deltagande i1 utvecklingsprojekt eller genom nitverk ( Winther-
Jensen, 1995). Ellstrom (1996) menar att ldrandet alltsd inte kan uteslutande definieras
som en avsiktligt planerad och medveten process utan kan dven vara oavsiktligt och

11



mindre medvetet. Det informella ldrandet sitter vi igdng pa eget initiativ, det kan vara
allt i fran att ldsa en bok till att medverka i en studie krets utan nagon direkt larare. Nar
ndgon borjar ett nytt arbete kravs oftast en period av ldrande, som dr specifikt for just
det arbete som ska utforas, vilket inte skulle kunna laras pa ndgot annat sétt i arbetet en
s.k. inskolningsperiod. Detta blir vildigt tydligt ndr nagon gar direkt frén utbildning till
arbete.

2.5.3 Negativt och icke- larande

Enligt Ellstrom (1992) dr inte allt larande nddvéndigtvis av positiv natur d.v.s. av en
sadan karaktir att det frdmjar individens utveckling och ger henne eller honom
mojligheter att paverka sina livs- och arbetsvillkor. Liarandet kan dven vara av negativ
natur, vilket kan leda till minskad kvalifikation, passivisering och underordning.
Ellstrom menar att ldrandet inte alltid dr avsiktligt och planerat utan vi lar hela tiden
oavsett om vi vill det eller inte, om vi avser att gora det eller inte och det kan dven vara
en medveten eller omedveten process. Arbetsuppgifter som dr mycket enformiga,
trakiga och som krdver mycket smi intellektuella insatser kan leda till inldrd
hjalploshet” som kan f4 mycket negativa konsekvenser for individen.

Jarvis (1992) menar att ménniskor inte alltid l4r av sina erfarenheter och skiljer pé tre
olika typer av icke-ldrande.

e Presumption

e Non-consideration

e Rejection

Presumption dr en typisk relation pa vardagslivet. I detta stadium kidnner man tillit till
vérlden och darfor kan vanliga vardagsmonster fortsitta. Detta sker helt mekaniskt och
dir finns inte ndgon bakomliggande tanke pd detta. Det skulle vara omgjligt for
individen att tinka pa varje ord och varje hindelse i en social situation.

Non-consideration dr en annan respons pa reaktioner som sker i vardagslivet. I detta
stadiet dr individen inte mottaglig for att ldra sig. Detta kan bero pa att individen ar for
upptagna for att Gverhuvudtaget observera att nadgot nytt hander. Eller kan sa kan det
vara sd att individen &r rddd for att konsekvenserna av den nya hindelsen, eller att
individen &r helt oforstielig med vad som hénder.

Genom Rejection avvisar man lirande genom erfarenheter. Man skulle kunna tinka sig
en dldre minniska som anser att virlden &r s& komplex och forstar inte hur den fungerar.
Istdllet for att ta till sig det nya séttet att se pd vérlden sa avvisar man héndelsen (Ibid).

2.5.4 Arbetsplatsen som laromiljo

Utformningen av arbetsuppgifterna dr av stor vikt for mojligheterna till ldrandet.
Arbetsuppgifterna fér inte vara alltfor svara for da kan de leda till stress och forsémrad
prestation for de anstdllda, och den far framforallt inte heller vara alltfor létt eftersom
individen behdver se en utmaning i uppgiften for att pa sa sétt kunna alstra motivation.
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Av stor betydelse dr ocksd individernas mojligheter att sd langt som mojligt sjélva
kunna paverka den aktuella arbetssituationen vad det géller tolkningsutrymme av

uppgiften, handlingsutrymme att 16sa den och utrymme att viardera resultatet (Ellstrom,
1992).

En arbetsplats omfattar inte endast fysisk miljo utan dven gemensamma beteenden,
attityder, uppfattningar och idéer vilka utformar arbetsmiljon och mellanméanniskliga
relationer. Det stills olika krav pd hur arbetsplatsen bor vara utformad for att den ska
utgdra en pedagogisk miljo. Syftet ar att lirande skall frimjas for de anstillda i deras
dagliga arbete. En arbetsmilj6 som fridmjar ldrande kénnetecknas av en stddjande
atmosfdr. Organisationskultur, struktur, teknologiska system och méanniskor bor stodja
organisationens  foresprdkade  program. Individuella attityder, motivation,
sjalvuppskattning och engagemang ar viktiga for ldrande inom eller utanfor
organisationen. Individer accepterar nya idéer, fardigheter och kunskaper ndr de ar
intresserade av ldrande eller hittar ndgonting som gagnar dem sjdlva (Matthews, 1999).

Dalin (1997) beskriver precis som Matthews vad som kénnetecknar en god ldromiljo.
Medarbetare som upplever uppgifter och mal som meningsfulla, motiveras till ldrande.
Deras enighet kring tydliga mal och de arbetsuppgifter som skall utféras har bade
betydelse for resultatet och for laromiljon. I den goda ldromiljén &r det viktigt med
uppgifter som erbjuder nya utmaningar. En regelbunden och informell feedback fran
Overordnade dr ett annat viktigt inslag i den goda ldromiljon. Medarbetarna bor vara
medvetna om hur deras prestationer uppfattas av chefen. En uppskattning av vilken
betydelse méal har for att ldrandet ska kunna dga rum beror pa hur man betraktar sjilva
malbegreppet. Tycker man att mal 4r av grundldggande betydelse pa hur man betrakta
det som mojligt for en individ att formulera mél innan en handling. Dessa mal méiste
ocksa vara mdjliga att bibehdlla oférdndrade och dessutom maste det vara de som
verkligen sedan styr handlandet (Ibid).
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3. Metod

Den forsta delen i vart metodkapitel beror vdra utgangspunkter, den andra delen redogor vi
undersokningens tillvdgagdngssdtt. Undersokningens kvalitet behandlar vi i var tredje del och i
den fjdrde pressenteras de etiska riktlinjer som vi foljt under undersékningens gdng, for att
sedan sluta med en metoddiskussion.

3.1 Utgangspunkter

3.1.1 Kvalitativ strategi

Hur forskaren angriper sitt problemomrade dr beroende av den fragestidllning man valt
for undersokningen. I kvalitativ forskning ldgger man vikt vid hur individerna uppfattar
och tolkar den sociala verkligheten. Kvalitativ forskning bygger pa att omvandla det
som observerats, rapporteras, eller registrerats till skrivha ord. Denna forskning
associeras ofta med smadskaliga studier med ett begrdnsat omfang som involverar
relativt f& ménniskor eller situationer. Forskaren kan uppfattas som det centrala
”mitinstrumentet” och att forskarens véarderingar och bakgrund kan ha en viktig
paverkan i de data som samlas in. En viktig aspekt att tinka pa nér det giller kvalitativ
forskning &r att den tenderar att ldgga relativt stor vikt vid forskarens roll 1
konstruktionen av data (Denscombe 2000). Kvalitativ metod kdnnetecknas vidare av
ndrhet till forskningsobjektet. Malet for forskaren dr att han ska moéta situationen ansikte
mot ansikte 1 den miljo som enheten befinner sig i. For att gora det mojligt for forskaren
att forstd situationen som individen befinner sig i miste man forsoka att komma dem
ndrmare in pé livet (Holme & Solvang, 1997). Den milj6 de studerande dr verksam i ar
viktig for den kvalitativa forskaren och darfor ldmnas oftast detaljerade beskrivningar
om denna. Den stora anledningen till detta &r att man vill kunna se den kontextuella
forstaelsen for det sociala beteendet. Det kan vara svért att forsta de studerande om man
bortser fran den miljo de varit verksamma i. Kvalitativ forskning &r mer inriktad pa
generering till skillnad frén den kvantitativa forskningen som provar teorier (Bryman,
2000).

En kvalitativ forskningsstrategi dr mest ldmplig for att kunna besvara vért syfte pa
bista mojliga sétt. Eftersom vi dr intresserade av att ta del av de erfarenheter som de
kvarvarande anstillda har frdn nedskédrningen, blev det ett naturligt val att gora
kvalitativa intervjuer. En kvalitativ ansats ger oss en storre mojlighet att forsta
nedskédrningens betydelse for kvarvarande medarbetares motivation och ldrande. Genom
att anvénda sig av kvalitativa intervjuer far vi dven mojlighet till att ta del av den miljo
respondenterna dr verksamma i.
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3.1.2 Empirisk studie

Empirisk forskning handlar om att malmedvetet ge sig ut i verkligheten for att soka
information som dr lamplig och behovlig for studiens syfte. Det man soker efter &r
personer som besitter erfarenheter som kan vara anvidndbara for studien (Denscombe,
2000).

I var undersokning har vi for avsikt att se pd nedskdrningens betydelse for kvarvarande
medarbetares motivation och ldrande. Det mest ldmpliga sitt att ta reda pa detta var
genom en empirisk studie.

3.1.3 Forforstaelse

Vi borjade med att triaffa personalchefen for att fa lite bakgrund om foretaget och hur
nedskdrningen gétt till. Detta gjorde att vi fick mer kunskap om nedskérningen, vilket
gav oss mdjlighet att utveckla var intervjuguide innan vi traffade medarbetarna.
Eftersom det varit svart att hitta litteratur om nedskarningar laste vi in oss pa
organisationsforandringar och hur de paverkar de anstéllda i organisationen. Genom att
oka véra kunskaper om organisationsfordndringar tror vi ocksé att vi fatt en béttre insyn
1 hur en nedskirning ocksa fungerar.

3.2 Genomiforande

3.2.1 Val av foretag

Niér vi kommit fram till vart problemomrade borjade vi med att skicka e-post till foretag
som vi visste hade erfarenhet av personalnedskdrningar. Vi fick dessvérre ingen
respons. | stillet fick vi kontakt med ett IT foretag genom en personlig kontakt som
presenterade véar undersokning. Personalchefen pd IT foretaget tyckte att det lat
intressant, och vdlkomnade oss. Var kontaktperson har varit den personalchef som var
verksam under nedskdrningarna. Det valda fOretaget har erfarenhet fréan ett flertal
nedskdrningar under de senaste aren, vilket var perfekt for var studie. Vara kunskaper
om foretagets huvudsakliga affdrsidé var ganska begridnsade, diarfor borjade vi med att
triffa personalchefen som gav oss en Overgripande bild av foretaget och hur
nedskdrningarna gatt till. Detta gav oss en storre insyn 1 hur de arbetade och deras
huvudsakliga affdrsidé. Vi har i samrdd med vér kontaktperson valt att inte ange
foretagets namn.

3.2.2 Kvalitativa intervjuer

Intervjuer dr en vanlig metod nir man vill samla in kvalitativ information. Oavsett
vilken typ av undersokning som gors, krivs det att undersékningen erhaller information
samt att informationen registreras. Det avgdrande for vilken information som ska
samlas in dr beroende av den fragestillning som valts for undersokningen. En fordel
med kvalitativ intervjumetod dr dess flexibilitet.
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Strukturerade intervjuer har tva huvuddrag, forbestimda fragor samt i vilken ordning de
ska stillas. Medan Oppna intervjuer ger respondenten mer utrymme &t fri konversation
och intervjuaren har ett fatal huvudfragor. En semistrukturerad intervju hamnar mitt
emellan en strukturerad och en Gppen intervju, intervjuaren har mer specifika tema som
ska beroras, en s.k. intervjuguide. Intervjuaren ges dndd mojlighet till att vara flexibel i
hur fragorna stélls samt att stilla eventuella foljdfragor, vilket kan bidra till utveckling
och fordjupning av svaren. I sddana fall ar det viktigt att forskaren dr uppmérksam pa att
inte stilla ledande frdgor (Merriam, 1994).

Vi ansédg att det var mest lampligt med kvalitativa intervjuer for att besvara syftet,
eftersom vi ar intresserade av att ta del av de erfarenheter de kvarvarande anstéllda fatt
genom nedskérningen och hur de har paverkat deras ldrande. Vi anser dels att det skulle
ha varit svart for oss att fa fram den information vi &r intresserade av genom enkiter, pa
grund av att det kan vara svért att sétta sig in 1 hur de anstillda upplevt nedskirningen
genom nedskrivna svar. Genom kvalitativa intervjuer far vi ocksd en ndrmare och
personligare kontakt med respondenterna.

Vi har valt att gora semistrukturerade intervjuer. Motiveringen ir att vi tror att en dppen
intervju hade gett oss vildigt mycket information som inte skulle vara relevant for var
undersdkning utan skulle bli tidskrdvande och svér att bearbeta. En semistrukturerad
intervju ger oss didremot mojlighet till att stilla mer specifika fragor kring dmnet,
samtidigt som det ger mojlighet till att stélla foljdfrdgor och lata respondenten tala fritt.

3.2.3 Val av intervjupersoner

Vid kvalitativ forskning dr det vanligt att man inte d&r medveten om hur stort urvalet ska
vara ndr forskningsprojektet borjar, dock brukar kvalitativa urval vara mycket mindre &n
kvantitativa. Strategiska urval grundar sig pa att man véljer ut de som ska inga i
undersdkningen utifran redan kénda egenskaper (Denscombe,2000).

Eftersom vi inte hade ndgon kdnnedom om de anstillda forlitade vi oss pd var
kontaktperson, eftersom hoppades att han besatt mer kunskap om de anstéllda och
nedskdrningsprocessen. Véra kriterier och 6nskemél kring urvalet av intervjudeltagare
var, att de skulle ha varit med om nedskdrningen samt ha en likvardig befattning. Vi
lamnade véra kriterier och onskemal till personalchefen som sedan formedlade var
undersokning till 5 personer som han ansig uppfyllde dessa kriterier. Vidare mailade
han ut ett brev till de 5 personer som var aktuella for studien, i1 brevet lamnades en kort
beskrivning om vilka vi var och vart syfte (bilaga 1). De fem personer som blev
tillfragade om de kunde tinka sig att delta hade en positiv instdllning till vir studie.
Vidare 1dmnade personalchefen e-post adresserna till oss sa att vi sjdlva kunde kontakta
respektive person for att boka tid for intervju. Vi skickade ut ett personligt e- mail till
respektive respondent dir vi tackade for att de tog sig tid till att trdffa oss, samt forslag
pa tre dagar och tider da vi dnskade triffa dem. Intervjuerna holls i ett konferensrum pa
foretaget. Innan intervjuerna paborjades talade vi om vad vi var intresserade av och
frigade om det gick bra att vi spelade in intervjuerna. Varje intervju tog mellan 30-50
minuter. Det var ingen av respondenterna som misstyckte att vi spelade in intervjuerna.
Alla fem var otroligt positiva och tyckte att vart uppsatsdmne var véldigt intressant och
aktuellt.
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3.2.4 Intervju personer

Vara intervjupersoner har varit "Conny”, ”Jesper”, Klara”, ”Lisa” och ”Lina” alla har
varit mellan 26-38 &r. Samtliga har en akademisk utbildning, Respondenterna har
likviardig befattning och har varit anstillda pd foretaget sedan 1999-2000. Alla
respondenter har varit med om nedskérningen.

3.2.5 Forberedelser infor intervjutillfallet.

Kvale (1997) tar upp tre nyckelfragor som forskaren bor tinka pad vid planering infor
intervju undersdkningen, Vad?, Varfor? och Hur? Det Kvale menar med vad? &r att
forskaren bor skaffa sig relevanta forkunskaper kring &mnet som ska undersokas. Det
andra nyckelordet som han ndmner dr Varfor? Med det menar han att det dr viktigt att
veta vad man har for syfte med sina intervjuer och vad det dr for information som é&r
viktig for att kunna besvara syftet med undersokningen. Innan man stéller den tredje
frigan maste frdgorna vad? och varfor? vara besvarade. Fragan hur? besvarar man
genom att ta del av olika intervjutekniker for att kunna vélja den som ar mest lamplig
for att besvara sitt syfte med undersdkningen.

Innan vi gick ut och gjorde véra intervjuer tog vi del av Kvales tre nyckelfragor, vi hade
skaffat oss relevanta kunskaper kring &mnet, genom att besdka foretaget och var
kontaktperson som gav oss en dvergripande bild om foretagets huvudsakliga affarside,
och hur nedskérningsprocessen gatt till, dar igenom har vi besvarat den forsta fragan
vad? Vi hade genom vér intervjuguide stakat ut de fragor som var intressanta att fa svar
pa for att kunna besvara vért syfte. Nu har vi dven besvarat Kvales frdga vad? Kvales
sista frdga hur? besvarade vi automatiskt genom att ha tagit del av de olika
intervjuteknikerna och pé sa sétt kommit fram till att en kvalitativ intervju var mest
lamplig for att kunna besvara vért syfte.

3.2.6 Utformning av intervjuguide

Infor utformningen av var intervjuguide utgick vi ifrdn Brymans (2000) grundldggande
radd. Skapa en viss ordning pa teman sa att de foljer varandra pa ett naturligt sitt, som
sedan kan dndras under intervjuns ging. Forsoka att vara tydlig i sina fragor och att
anvinda sig av ett begripligt sprak som &dr anpassat efter respondenten, och att inte stilla
ledande frigor.

Vi borjade med att dela in intervjuguiden i tre huvudgrupper, bakgrundsfrigor,
nedskdrningen, och lirande (bilaga 2) Utifran dessa tre kategorier, utvecklades sedan ett
par frigor som vi ansdg var intressanta att fi svar pa, for att kunna besvara vart syfte.
Da fragor utformades var vi noga med att inte stilla ledande frdgor samt att undvika ja
och nej frigor.
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3.2.7 Bearbetning av intervjuer

Efter att vi gjort alla fem intervjuerna, lyssnade vi igenom banden och insag d4 att vi
fatt vildigt mycket information som var intressant for var studie men dven en hel del
som var irrelevant for att besvara syftet med undersokningen. Efter att lyssnat igenom
samtliga intervjuer tog vi beslutet att sammanfatta intervjuerna, och ta med den
information som ansdgs viktig. Vi lyssnade igenom varje intervju noggrant. Vi
sammanfattade och citerade uttalande som vi ansdg var viktiga for att styrka resultatet.
Den information som vi inte tagit med i resultatet &r sidant som inte varit relevant for
syftet med undersokningen. Under intervjuernas giang turades vi om att intervjua och
anteckna. Anteckningarna var till stor hjdlp da det ibland kunde vara svart att hora vad
respondenterna svarat.

Samtliga av respondenterna stannade kvar efter att vi avslutat intervjuerna och
bandspelaren stangts av, for att stélla en del frdgor kring uppsatsen. Manga ganger kom
det upp diskussioner kring dmnet och d&ven mer 0ppen information om nedskdrningen.
Den information som kom fram dé har vi tagit med i den mén respondenterna gett sitt
medgivande. I de fall information skulle kunna avsldja vem som har sagt vad, har detta
inte tagits med i resultat.

Efter att skrivit ut samtliga intervjuer delade vi in resultatet i tre teman, bakgrund,
nedskirning och larande. Darefter klippte vi sonder alla intervjuer och delade upp de
efter vara tre teman. Efter att ldst igenom resultat delen och lyssnat igenom
bandinspelningarna, omarbetades materialet. D& utformades fyra nya teman,
nedskdrningsprocessen, kommunikation och forstdelse, motivationen samt larande och
utveckling. Vi ansdg dessa teman mer ldmpliga 1 forhallande till vért teoretiska och
empiriska material. Déarutdver borjade vi med en inledande bakgrund for ge en béttre
insyn i hur nedskdrningsprocessen gétt tillviga. Vi avslutade med nagra reflektioner
kring respondenternas syn pa framtiden inom foretaget.

3.3 UndersOkningens kvalitet

3.3.1 Trovardighet

Reliabilitet och validitet dr vilkénda ord inom den kvantitativa forskningen men
anvinds dven inom den kvalitativa forskningen. Reliabilitet eller tillforlitlighet har att
gora med hur pélitlig undersokningen ar och validitet eller giltighet har att géra med om
man verkligen méter det som varit avsett att matas(Holme&Solvang,1997).

Kvalitativ data &r alltid produkten av en tolkningsprocess, och kvalitativ data blir forst
data nir man anvinder den som sddan. Data dr inte nadgot som ligger och véntar pa
forskaren utan data dr ndgot som forst produceras nar man tolkar och anvénder den. I
kvalitativ forskning dr forskarens jag en integrerad del av forskningsinstrumentet
(Denscombe, 2000).

Vidare kan det vara svart att besvara fragan om tillforlitlighet pa ett absolut sitt, men
det 4r 4ndd mojligt att tackla kvalitativ forskning pa olika sétt. Genom att redogora for
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studiens syfte och hur man gétt tillvdga vid sin empiriska studie okar tillforlitligheten 1
studien. Om man som forskare ldmnar denna information om sin studie ges det
mojlighet for att se om en annan forskare fatt samma resultat. Det ar darfor viktigt att
man som forskare ldmnar noggrann redogdrelse for hur man gétt tillviga vid sin studie.
Genom att ldmna en detaljerad beskrivning ger man ldsaren mojlighet till att folja
forskaren genom hela processen (Ibid).

Vi har vid var studie forsokt att 1 storsta mojliga mén ge en detaljerad beskrivning dver
hur vi gatt tillviga vid var empiriska studie. Genom detta kommer det underlétta for
ldsaren att folja hur vi tdnkt kring vara val och tillvigagéngssitt.

3.4 Etik

3.4.1 Etiska riktlinjer

Kvale (1997) tar upp tre etiska riktlinjer for forskning om ménniskor: Samtycke,
konfidentialitet och konsekvenser, Informerat samtycke: Forskaren bor underréttas om
studiens syfte och uppldgg samt vilka risker och fordelar det kan finnas med att delta i
undersdkningen.

Viér kontakt person gav oss e-mail adresserna till de personer som kunde ténka sig att
delta i undersokningen. Innan vi tréffade respondenterna skickade vi ett kort brev om
vilka vi var och vad vi var intresserade av att undersdka. Vi har dven i samrad med vér
kontakt person bestdmt att vi inte ska ange foretagets namn utan bara att intervjuerna
utforts pa ett [T-foretag.

Konfidentialitet: Forskaren ska inte 1dmna ut privat data som kan kénnas igen av andra
och som kan identifiera respondenterna. Privat data kan 1dmnas ut om respondenterna
lamnar sitt samtycke. Det dr dérfor viktigt att forskaren &ndrar namn och andra saker
som kan identifiera respondenterna nir den presenterar de genomforda intervjuerna.
Vilket gor att det blir en konflikt mellan etiska krav pa konfidentialitet och
grundldggande principer for vetenskaplig forskning, eftersom det blir svart for andra
forskare att fa tag pd forstahands kéllan (Kvale, 1997).

Innan vi genomforde vara intervjuer lovade vi samtliga respondenter konfidentialitet. Vi
talade om att deras namn kommer att fingeras och det kommer heller inte framga vilken
utbildning respektive respondent har. Vi talade ocksa om att det inte ska framga vem
som sagt vad. Vi har darfor inte tagit med sédana saker som skulle kunna vara mojliga
att identifiera respondenternas svar. Vi har ockséd upplyst respondenterna att uppsatsen
kommer att publiceras pd Social- och beteendevetenskapliga bibliotekets hemsida. Vi
tror att genom att lova respondenterna konfidentialitet har de ockséa ldmna drligare svar.

Konsekvenser: forskaren dr ansvarig for de tdnkbara konsekvenser som kan uppstd for

respondenterna i samband med deltagandet i undersokningen. Konsekvenserna kan dven
berdra den grupp som respondenterna representerar. Den personliga ndrhet som uppstér
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mellan forskaren och respondenten kan fa respondenten till att ldmna ut information
som den sedan har svart att sta for (Kvale, 1997).

Vi har 1 vart resultat inte tagit med saker som skulle kunna skada vare sig
respondenterna eller foretaget.

3.5 Metoddiskussion

Vi tar i detta avsnitt upp de for- och nackdelar som funnits med den valda metoden.
Vi har valt ett kvalitativt angreppssétt eftersom vi var intresserade av att ta del av de
erfarenheter och upplevelse de kvarvarande anstéllda i en organisation fatt.

Eftersom var kontakt person pé foretaget har gjort vart urval av respondenter kan vi inte
heller sdga hur partiska det varit i mot foretaget. Vi d4r medvetna om att detta kan ha
paverkat de svar som respondenterna lamnat till oss. Efter att intervjuerna var avslutade
och bandspelaren stingts av fortsatte konversationen. Manga ganger kom det fram
information som var mer Ooppen och drlig. Denna information har vi inte tagit med i
resultat men vi dr vdl medvetna om att detta kan ha péverkat vara tolkningar i1 analysen
och diskussionen. Baningen av intervjuerna kan ha paverkat hur respondenterna i vissa
fall har svarat. Vi tror att om intervjuerna inte bandats hade vi fatt mer arlig och 6ppen
information av respondenterna. Trots detta anser vi att det dr nddvéndigt att banda
intervjuerna eftersom det ges storre mojlighet till att lyssna igenom banden flera génger,
for att inte gd miste om viktig information.

4. Resultat

Vi kommer hdr att presentera vart resultat frdan vara intervjuer. Vi borjar med en bakgrunds
beskrivning om foretaget, ddrefter har vi delat in empirin under rubrikerna
nedskdrningsprocessen, kommunikation och forstaelse, motivation, ldrande och utveckling for
att sedan avsluta med respondenternas syn pd framtiden.

4.1 Bakgrund

Foretaget som vi fatt tilltréde till att géra vara intervjuer pa ar idag leverantor av
konsulttjénster och affarslosningar baserade pa Internetteknik.

Efter nedskdrningen har foretaget idag ca 420 anstéllda pa olika kontor i Sverige och 5
kontor i utlandet. Innan dess var de ca 3100 anstédllda 1 13 ldnder. Foretaget har gatt
tillbaka till att vara ett renodlat konsult foretag som specialiserar sig pa konsulttjanster
och affarslosningar. Deras kunskapsbas bestér av fyra hornstenar: affarsutveckling,
kommunikation och design, teknik samt projektledning. Utifran dessa fyra hornstenar ér
de anstéllda indelade 1 olika arbetsteam som ar beroende av varandra.
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De olika projektteamen som sétts samman efter uppdragens karaktir. Det &r en flexibel
organisation som anpassas efter kundernas behov och deras uppdrag striacker sig darfor
fran enskilda specialinsatser till helhetstaganden.

Innan nedskérningen satsade man vildigt mycket pa personalen och deras kompetens.
Det gor man idag ocksa men pga ekonomiska skél gor man det pad annat sétt dn tidigare.
Nér foretaget gick som bést hade samtliga anstéllda en egen “utbildnings peng” som
man fritt fick disponeras pd olika utbildningar som man tyckte att man var i behov av.
Man hade dven en vil fungerande “academy” som en person skotte. Den person
undersokte och uppdatera de senaste kurser och utbildningar som fanns tillgéngliga.
Idag har man inte tillgdng till ndgon “utbildningspeng” utan allt ska kosta sa lite som
mojligt och "academy” har kommit lite i det glomda.

Nér foretaget gick som bist ringde telefonerna oavbrutet, men ringandet avtog da
forstod man att det var ndgot som inte stod rétt till. Foretaget stannade upp, den forsta
tanken var att det bara var tillfdlligt, sedan forstod man att den goda tiden var 6ver. Nu
kan man se att foretaget dr pa vag upp igen, telefonerna har borjat ater borjat ringa.

Efter alla nedskdrningsprocesser har foretaget nu en ny kontorslokal. Denna nya lokal
ser de kvarvarande anstillda som nigot mycket positivt, d& de gamla lokalerna
forknippades med nedskérningar och trikigheter. Det anstillda upplever detta som en
nytdandning.

Den nya lokalen dr konstruerad som ett kontorslandskap som ger mycket ljus och
luftighet. Man skulle kunna ténka sig att ett kontorslandskap &r forknippat med en
stokig arbetsmiljo. Det var inte nagot vi upplevde, utan tvirtom rddde det en harmonisk
stimning over landskapet.

4.2 Nedskarningsprocessen

Forsta gadngen en nedskdrning blev aktuell inom foretaget fick de flesta respondenter
reda pd detta genom informationsmote som holls av platschefen pa respektive kontor.
Den géngen var det véldigt manga personer som skulle fa ldmna foretaget. Man tog
kontakt med en psykolog som de anstillda som skulle ldmna foretaget kunde ringa till.
Négon storre fokus pa de kvarvarande fanns inte. Vid detta tillfille hade man inte heller
hunnit kolla upp alla lagliga detaljer. Nedskdrningen och nedskdrningsperioden bidrog
dven till att manga av de anstéllda fick flytta runt mellan de olika kontoren, ménga hade
inte en riktig fast punkt.

Klara, Lisa, Conny, Jesper och Lina anser att det varit manga turer med uppségningar
och totalt har det varit 12-13 nedskérningar pa ca 3 ar. Lina menar att det inte 4r vanligt
att man dr med om sa pass manga uppsigningar under sin arbetstid. Hon menar att man
var stindigt véldigt orolig for att man skulle vara ndste man som maste ldmna sitt
arbete. Det man fokuserade pa under sjidlva nedskérningsprocessen var i forsta hand att
hjélpa den personal som skulle séigas upp, vilket bidrog till att de kvarvarande anstéllda
pa foretaget kom 1 andra hand.

De forsta nedskdrningarna uppfattade respondenterna som véldigt jobbiga, men efter att
varit med om nagra blev det istéllet ett vardagligt fenomen:

21



Lisa en av respondenterna uttryckte sig sd hér betrdffande nedskérningarna:

” Det har blivit mer och mer blasé av allt, of féresten nu har vi nya uppsdgningar igen.
Over en kopp kaffe”.

Conny upplevde att det uppstod nagon slags svart humor 6ver nedskirningarna.

”Vems tur dr det att fa sparken idag...”

Jesper en av respondenterna hade en fOraning om att foretaget gick daligt och att
eventuella nedskdrningar kanske skulle bli nédvédndiga. En morgon fick han detta
bekréftat genom nyhetssdndningen innan han skulle ga. Vil pé arbetet motes han av en
lapp pé ytterdorren till kontoret, dir det meddelades att ett informationsmote géllande
nedskédrningen skulle dga rum.

Samtliga respondenter anser att de inte fatt vara delaktiga i fordndringsarbetet, Klara
menar att det skulle vara svart rent praktiskt att lata personalen vara aktiv under
nedskédrningsarbetet. Detta pa grund av att man som individ alltid virnar om sitt eget,
vilket kan bidra till att personalen uppfattar vissa nedskdrningsomraden som onddiga
och felaktiga.

4.3 Kommunikation och forstaelse

Den information som de anstéllda skulle ha fatt gillande nedskdrningarna har inte alltid
natt fram till alla inom foretaget, vilket man menar kan bero pa att de har haft ett antal
olika chefer, och dédrigenom har informationen nétt fram pa olika sétt.

Lina tycker att det funnits mycket bitterhet och ilska mot foretaget bland de anstillda i
samband med nedskdrningarna. Hon menar att detta kan bero pé att de anstillda fétt
information om de nya nedskdrningarna i sista sekund.

Som Klara uttryckte sig:

”Ja sa dir en 18 000 olika chefer, ha ha ha, skdmt d sidor men ndstan pd, vi har i alla
fall bytt chefer jdtte ofta.”

Samtliga respondenter menar att det skulle ha varit bra om ledningen tillétit personalen
prata mer dppet om nedskédrningen nér det var som jobbigast. I borjan fanns det en stor
forstaelse fran ledningens sida att personalen kdnde sig nere och var i behov av att prata.
Men efter det att nedskdrningsprocessen blev vardagsmat forsvann ocksa forstaelsen. I
samband med detta uppstod ocksé en del informationsmissar fran ledningens sida. Lisa,
en av respondenterna anser att nedskédrningen varit en utdragen process. Klara héller
med Lisa och menar att man istéllet skulle ha gjort en stor nedskdrning fran borjan for
att undvika uppsdgningar vart tredje manad som varit.

Lisa citerade en av cheferna sa hir:
”Det dr som Osthyvel principen, mar tar lite dd och lite da!

Det blir en sadan utnétning som inte dr bra. Det dr inte bra for personalen.”
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Jesper menar till skillnad fran Klara och Lisa att det inte funnits ndgot bra sitt att
genomfora en nedskdrning pa. Han uttrycker sig sd hir:

”Det kvittar nog hur foretaget hade gjort for det hade nog blivit fel pd ndagot sdtt dndd.”

4.4 Motivation

Som vi tidigare ndmnt har respondenterna inte kédnt sig delaktiga i
forandringsprocessen. Nagra av respondenterna anser att en viss delaktighet hade skapat
en storre forstaelse for nedskérningen. Respondenterna menar att om ledningen skapat
denna forstaelse hade ocksé de kvarvarandes motivation dkat for fortsatt arbete under
nedskdrningsprocessen.

I samband med och efter nedskdrningen fick manga av de anstillda nya arbetsuppgifter.
Detta har inte bara berott pa nedskédrningen utan foretaget har ocksa fatt ménga nya
kunder, vilket gjort att det tillkommit nya arbetsuppgifter och nya sétt att arbeta pé. Lisa
papekade att pa grund av alla chefer som bytts ut under nedskdrningsprocessen, har de
nya cheferna inte alltid haft koll pa vilken kompetens de anstdllda har. Detta har gjort att
man undre nedskérningsprocessen fick arbetsuppgifter som har varit utanfor ens
omrade.

Klara sammanfattade vissa av de nya arbetsuppgifterna under sjdlva nedskérningen:

“Man har fdtt ta arbetsuppgifter som jag har varit overkvalificerad for eller som inte
varit inom min spetskompetens.”

Samtliga av respondenterna ansag att deras motivation minskade under
nedskdrningsprocessen, vilket innebar att dven arbetseffektiviteten minskade. Lisa
menar att foretaget glomde bort att personalen satt och var ineffektiva och omotiverade.
Hennes teori har varit att personalen inte hunnit dterhdmta sig mellan nedskérningarna,
vilket gjort att de aldrig hunnit fa upp eftektivitet och motivation. Hon menar att detta
skadar organisationen, och dess produktivitet men dven att kvarvarande personal blir
drabbad av detta. Jesper instimmer med Lisa och menar vidare att det som skedde var
att hela foretaget stannade upp, for att koncentrerar sig pd nedskédrningen. Béda tva
anser att detta var nagot som skadade foretaget och den arbetsglddje som funnits.

Lina ddremot menar att det dr naturligt att foretaget stannar upp under en sddan process,
hela foretaget 1ag pa is, projekt stannade upp. Hon menar ocksé att det tog ett tag innan
allt blev som vanligt igen. Men nir allt vil kom tillbaka till det vanliga, kunde man se
att motivationen och arbetsglddjen kom tillbaka.

Aven Klara instimmer genom detta citat:
” Forr var arbetsplatsen mer en “lekplats” ddr det dnda gjordes vettiga grejor. Men efter

varje nedskdrning har en bit av glddjen forsvunnit”.

I samband med nedskdrningen uppstod dven andra problem. Manga av respondenterna
ansdg att rollerna inom foretaget blev oklara, man visste inte vem som ansvarade for
vad och vem man skulle viinda sig till d4 oklarheter uppstod. Aterigen framhiver nigra
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av respondenterna att motivationen minskade och att man tappade tempot i arbetet.
Négon respondent menade dven att nagra av de anstillda gick in i sig sjdlva och kunde
inte fokusera pa arbetet utan kinde oro dver forandringen skedde.

Lina, Lisa och Klara upplevde det jobbigt att se sd manga av sina arbetskamrater ldmna
arbetsplatsen. De menar att efter varje person som lamnade foretaget forsvann ocksa en
bit av den glddje och motivation som funnits.

4.5 Larande och utveckling

Foretaget hade en hog malséttning med kompetensutveckling frén borjan. Nér foretaget
var som storst hade de en egen “academy”, dir de anstéllda kunde anméla sig till de
kurser som de ansdg sig vara i behov av. Varje anstilld hade dven en “utbildningspeng”
som var avsedd endast for utbildning.

Det &ar annorlunda nu nér fOretaget inte har nagra pengar att satsa pa
kompetensutbildning, och academy ér tillviss del nedlagd pa grund av nedskérningen.
Nu ar det i stillet upp till varje individ att soka egen kunskap, t.ex. genom att soka
kunskap via internet. Trots detta har fOretaget fortfarande en viss poliecy ifrin
ledningen pé vad man vill att de anstdllda ska fokusera pa och silja in till kunderna. Just
nu har man valt att satsa pd den nya tekniken fran Microsoft Dot Net och d& far man
kanske ldsa pa lite mer om det eller g& en utbildning. Samtliga respondenter dr dven
medlemmar hos Microsoft diar de har tillgdng till olika portaler med en méngd
information om det senaste teknikerna, som de kan ta del av nir tillfille ges. Hér finns
det stora mgjligheter till att ta del av senaste tekniken kostnadsfritt.

Klara menar att

” man kan dven gd till sin ndrmaste chef och sdga att man vill ta reda pd mer om ndgot
och dd finns det oftast mdjlighet att fa nagra timmar till att gora det pa arbetstid. Bara
man inte dr uppbokad av annat.”

Vad det géller utvecklingsmojligheter under nedskérningsprocessen ar respondenterna
till viss del oeniga. Jesper kdnner att fOretaget satsat mer pd vissa omrédden inom
foretaget och dédrigenom har de satsats mindre pad de andra omraddena. Conny menar
déremot att det inte funnits nagra utvecklingsmojligheter 6verhuvudtaget det senaste tva
aren. Vidare menar Conny ocksd att det inte dr ndgot man funderat Over under
nedskdrningsprocessen. Lisa anser att kompetensutveckling inte ligger i fokus under en
nedskdrningsprocess. Lina menar att de nya arbetsuppgifter hon fick i samband med
nedskdrningen har varit mycket positivt d& detta har bidragit till utvecklingsmdjligheter
och larande. Samtliga respondenter menar dock att ens tankar pa utveckling inte ligger i
fokus under nedskérningsprocessen.

Inom foretaget jobbar man véldigt mycket 1 projektgrupper. Inom dessa grupper ges
utrymme till bade sjilvstandigt arbete och att ta hjélp av varandra. Jesper, Lisa och Lina
tycker att man inom gruppen kan ha vildigt mycket nytta av varandra, och dra nytta av
varandras kompetens. Medan Conny tycker att det kan vara ldttare sagt dn gjort, och att
alla sitter och héller pa sitt eget. Men han menar att ambitionen dr att dela med sig, men
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att det alltid kan bli battre. Klara foresprakar att man ska jobba mer enligt det
amerikanska sittet “extrem programming” som gér ut péd att man sitter tvd och tva och
programmerar tillsammans. Genom att arbeta pa detta sitt kan man ldra sig vildigt
mycket av varandra, men ocksé att jobbet man gor ska gé fortare och man for samtidigt
hela tiden en dialog kring vilket som &r bdsta 16sningen. Tyvérr har inte detta riktiga
annamats.

Samtliga respondenter dr helt eniga om att det 4r enormt viktigt att ldra sig nya saker,
dels for att det ar viktigt att utvecklas sjdlv men ocksa for att det kridvs inom detta yrke.
De menar ocksé att alla som jobbar pa foretaget dr nyfikna personer som ir sugna pa att
lara sig nya saker. Respondenterna anser ocksa att det ar viktigt att hélla sig ajour med
de senaste inom tekniken.

Conny uttrycker sig sd hir angdende sin syn pa sitt larande;

“ja det dr klart att det dr viktigt, man kan inte gora samma saker hela tiden. For att vilja
komma hit imorgon vill man ldra sig ndgot nytt. Det dr en ren motivations grej.”

Klara uttrycker sig sé hir:

Vi mdste fornya oss for att Microsoft och dom ddr lirarna dr j-vligt smarta som
utvecklar nya grejor hela tiden, vilket gor att vi mdste gad kurser hela tiden. Det dr
anledningen till att vi madste utveckla oss, det dr kravet annars dor vi.”

Samtliga av respondenterna anser att det &r speciellt viktigt att hdnga med 1
utvecklingen eftersom utvecklingen gér fort framét. De menar att de hela tiden maste
halla sig ajour med den nya tekniken. De menar ocksé att det ar viktigt att lara for ens
personliga utveckling.

Det rédder delade meningar mellan respondenterna om formellutbildning dr det bésta
séttet att lara sig pa. Conny anser att man ldr sig bast genom icke- formell utbildning
och att formell utbildning enbart dr for att man ska ha négot pa papper. Medan Jesper
tycker att det behovs fasta ramar och punkter for att ldra och det kan bara goras genom
en formellutbildning, han menar vidare att det informella ldrandet &r det som fyller tom
rummet.

Klara berdttar att en grupp inom fOretaget har arbetat de senast veckorna med att
kompetens inventera samtliga anstéllda, dir de har tittat pd vad de anstillda har for
kompetens och vad de ar i behov av och vad de behdver kunna och vad man kan gora at
det. Genom detta har man kommit fram till att det anstillda inte &r intresserade av de 20
000 kronors kurser som man hade tillgang till innan nedskdrningen, utan i istillet
handlar det om interna utbildningar, men ibland maste de ta in expert hjdlp d& det
handlar om att certifiera oss inom nagot speciellt omrdde, som kunderna kraver att vi
har. Respondenterna anser ocksd att en del av de kurser som halls av utbildnings
institutioner beror en véldigt liten del av deras arbete.

Innan nedskdrningarna hade man inte alltid arbetsplatsmoten en gang i veckan och fran

borjan var inte dessa s& givande. Men for ett par veckor sedan utvecklade man dessa
genom att de anstéllda forbereder och haller foreldsningar for varandra, i samband med
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motena. Detta har varit véldigt bra menar nagra respondenter dd de har haft mojlighet
till att efter foreldsningen sétta sig och sjdlva pilla lite med det man gatt igenom. Det
som ocksa dr bra &r att man blir mer insatt i vad de andra pa foretaget sysslar med samt
att man delar med sig av sina kunskaper. Samtliga respondenter anser att detta &r ett
utmarkt sétt att lara sig pa. Genom att kunna testa sig fram till olika l6sningar kan man
lara sig véldigt mycket.

4.6 Framtiden

Respondenterna vet inte vad som kommer att hinda med foretaget i framtiden. Men en
del 4r &nd4 positiva och tro pa foretaget och att vindarna kommer att vénda, och att den
vérsta stormen har lagt sig. Ingen av dem kénner sig oroliga lingre over att bli av med
arbetet.

Klara menar:

” Anledningen till att jag stannat sd linge beror pd mina arbetskamrater. De som jag har
arbetat ndrmast med alltsd mina kollegor som utvecklar och konsulterat mig, dom har jag
alltid trivts vildigt bra med. Sedan kan man tycka att ledning, organisation och
administration har fungerat lite sdmre. Man har hela tiden trott att det ska vinda och bli
bdttre.”
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5. Analys och Diskussion

Vi kommer i detta avsnitt forsokt att se vilken betydelse nedskdrningen har haft for kvarvarande
medarbetares motivation och ldrande, vilket har varit vart syfte med uppsatsen. Detta gor vi
genom att ta avstamp i den empiri som Vi tidigare presenterat, ddrefter kopplar vi samman detta
med den teori som vi anvdnt. Slutligen vdver vi in vdra egna tankar och funderingar.

5.1 Forandringen

Det har framkommit ur vart empiriska material att foretaget har genomfort 12-13
nedskédrningar pa 3 ar, det vill séiga att foretaget har skurit ner var tredje manad 1
samband med kvartalsrapporten. Respondenterna var eniga om att det hade varit battre
om fOretaget satsat pd att gora en stor nedskérning med en gang istillet for ménga sma.
Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att en organisationsférandring innebér att
ndgonting dndras pa ett eller annat vis t.ex. genom nedskirning. Appelbaum och Donia
(1998) samt Yukl (2002) anser att det kan vara svart att bortse fran de negativa kénslor
som uppstér i samband med personalnedskdrningar, oavsett hur vélplanerat och
organiserat fordndringsarbetet dr, eftersom individer uppfattar och reagerar olika pa en
forandring. Vidare menar de att en nedskérning kan bli en for langdragen process.

Respondenterna menar precis som Appelbaum och Donia att en nedskérningsprocess
kan bli vdldigt utdragen process. Vi dr eniga med respondenterna om att det hade varit
béttre om foretaget hade haft ett mer ldngsiktigt perspektiv pa fordndringsarbetet och pa
sé sétt forhindrat alla dessa nedskarningar. Men vi tror precis som Yukl, Appelbaum
och Donia att det svart att bort se frdn de negativa kinslor som uppstar vid en
nedskirning, nar det inte medfor ndgot gott for de anstillda. Vi inser ocksé att det kan
vara svért att frdn borjan se hur pass stor nedskédrningen som maste goras for att radda
foretaget.

Nagra av respondenterna anser att foretaget glomde bort att personalen satt och var
ineffektiva och omotiverade. De menar att de anstdllda aldrig hunnit aterhdmta sig
mellan nedskédrningarna, vilket gjort att de aldrig hunnit f4 upp motivationen och
effektiviteten. Vidare anser de att detta har skadat organisationen och dess produktivitet
men dven den kvarvarande personalen blev drabbade av detta. Lewin (1951) har
utvecklat en modell som forknippas med forédndringsarbete. Han har delat in den i tre
faser: upptining, fordndring, aterfrysning. Upptining dr en form av obalans 1
organisationens, system, ett stadium da behov av forstdelse for forandringsarbetet
skapas. Abrahamsson och Andersen (2000) diskuterar om att organisationens kultur och
klimat har en avgorande betydelse for hur de anstillda reagerar pa, samt uppfattar de
nya arbetsuppgifterna. De menar ocksa att organisationer vars kultur tillater sina
medarbetare att visa kdnslor samt erbjuder delaktighet har storre chans att aterhdmta sig
efter en forédndring. Vidare menar de ocksa att organisationens kultur har en direkt
paverkan pé organisationsmedlemmarnas arbetseffektivitet.
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Respondenterna har vid ett flertal tillfdllen papekat att deras arbetseffektivitet och
motivation minskat under nedskdrningen. Precis som Abrahamsson och Andersen
patalar dr organisationskulturen viktig for de anstélldas arbetsmotivation. Vi tror att
anledningen till att de anstéllda var ineffektiva och omotiverade kan bero pa att
organisationskulturen kom i obalans och att de inte har gitt igenom Lewins upptinings
fas dir forstaelse utvecklas. Om foretaget inte hade genomgétt s& ménga nedskarningar
som de gjorde hade de troligtviss kunnat behalla en del av den starka
organisationskultur som fanns innan nedskdrningen. Detta hade kunnat bidra till att
personalen hade hunnit terhdmta sig och kanske hade detta gjort att de anstilldas
motivation kommit tillbaka snabbare. Som det framgétt 1 empirin si fokuserade
ledningen pa att hjdlpa de som skulle fa 1dmna fortaget och de som skulle vara kvar blev
bortglomda. Detta kan ocksa ha skadat foretagets kultur och klimat. Det dr viktigt att
ledningen inte tar de kvarvarande anstéllda for givet, d& det ar dessa som ska sta for den
framtida organisationskultur och klimat. Men & andra sidan tror vi att &ven om
ledningen hade fokuserat mer pa de kvarvarande hade nog de anstéllda dnda ként sig
omotiverade da en nedskirning aldrig medfor nagra positiva kénslor.

5.2 Betydelsen av kommunikation och forstaelse

Samtliga av véra respondenter anser att de inte fatt vara delaktiga i férandringsarbetet,
vilket de inser kanske hade kunnat vara svart rent praktiskt, eftersom varje individ
vérnar om sitt. Som framgar av vart empiriska material ansag respondenterna att det
skulle ha varit bra om ledningen tillt personalen att prata mer 6ppet om nedskarningen,
nér det var som jobbigast. Frin borjan fanns en forstdelse men efter hand som
nedskirningarna blev vardagsmat forsvann forstdelsen om att de anstillda behdvde prata
av sig. Yukl (2002) papekar att vid ett fordndringsarbete &r det ledarnas uppgift att
guida medarbetarna genom fordndringen. Han menar att det stélls annorlunda krav pa
ledarskapet. Sandberg och Targama (1998) menar att om cheferna ska kunna leda sina
medarbetare till utveckling sd maste de beakta medarbetarnas sétt att forsta sitt och
foretagets arbete. Det viktigt att cheferna bjuder in medarbetarna till en 6ppen och arlig
dialog, dar man reflekterar Gver arbetet.

Vi ér eniga med Yukl att det krévs ett annat ledarskap vid ett fordndringsarbete én vid
normala arbetsforhallanden. Vi tror inte att ledningen har insett att det krdvs ett annat
ledarskap vid ett fordandringsarbete, da chefen mer ska fungera som en mentor.
Respondenterna tycker att det hade varit bra om ledningen hade tillatit de anstillda att
prata mer oppet om nedskdrningen. Detta dr i enlighet med Sandbergs och Targamas
resonemang att det dr viktigt att cheferna bjuder in de anstillda till en 6ppen dialog. Det
har framkommit 1 vara intervjuer att ledningen hade en forstéelse frdn borjan att de
anstéllda var i behov av en 0ppen dialog. Men efter det att nedskdrningarna blev
vardagsmat forsvann denna forstéelse. Vi tror att anledningen till att denna fOrstielse
forsvann beror pa att ledningen inte sdg vikten av att ha en 6ppen dialog genom alla de
nedskirningsprocesser som foretaget gatt igenom.

I véart empiriska material framgér det att respondenterna haft véldigt ménga olika chefer.
Detta har bidragit till att informationen kommit fram pa olika sétt och ibland har de
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forsvunnit pa viagen. En av respondenterna tycker att det har funnits mycket bitterhet
mot foretaget i samband med nedskérningarna. Detta kan bero pé att de anstéllda fatt
information om de nya nedskdrningarna i sista sekund. Bdde Angelow (1991) och
Néswall (2003) dr eniga om att information &r en forutsittning for att fordndringsarbetet
ska kunna fungera sé friktionsfritt som mojligt och for att de anstillda ska f& kunskap
och forstéelse om fordandringen. Applebaum och Donia (1998) anser att det kan vara
negativt att ga ut med information for tidigt till de anstéllda eftersom det kan skapa
ryktesspridningar om vem och vilka som ska ldmna foretaget.

Om informationen till de anstillda varit battre, hade sdkert ocksa en del av bitterheten
bland de anstillda minskat mot foretaget och dess ledning. Att cheferna har varierat
under nedskérningsprocessen kan vi tycka vara forstaligt, da vissa chefer sékert ocksa
fatt 1amna foretaget. Men vi tycker dock inte att detta kan ursdkta de informations
missar som funnits, d& ledningen skulle ha arbetat fram en béttre “arbetsplan” for
forandringsarbetet. Vi anser att det skulle ha funnits en béttre kommunikation mellan
cheferna pa de olika kontoren for att forhindra att de anstéllda fick olika information. Vi
ar inte eniga med Appelbaum och Donia om att fortidig information kan skapa
ryktesspridningar utan vi tror att information till de anstéllda bara kan vara bra for att
minska oro vid dessa tillféllen.

5.3 Forandringens betydelse for motivationen.

Respondenterna utryckte vid flera tillfdllen under intervjuerna att man ként otrygghet
infor att vara ndsta man som skulle fa ldmna foretaget. Vidare menar de att om
ledningen skapat storre forstaelse hade ocksé de kvarvarandes motivation 6kat for
fortsatt arbete under nedskérningsprocessen. Som tidigare nimnts fokuserade ledningen
pa att hjélpa de anstdllda som skulle 1dmna foretaget. Den forsta faktor som Herzberg
(1959) kallar ’hygienfaktorer” eller otillfredsstéllande” utgors av olika
”omgivningsforhdllande”, som till exempel den fysiska miljon, ledningen,
personalpolitiken eller trygghetsforhallande etc. Nér dessa inte motsvarar den
arbetandes krav och forvantningar leder detta till missndje. Trots att dessa faktorer
forbattras och missndjet forsvinner behdver inte detta leda till automatisk positiv effekt.

En anledning till att foretagsledningen inte sett de "omgivningsférhallande” som
Herzberg ndmner kan bero pa att ledningen har lagt fokus pa fordndringsarbetet, vilket
kan ses som naturligt. Detta kan ha bidragit till att de anstédlldas krav och forvéntningar
pa deras arbeta lett till missndje och pé sé sitt har arbetsmotivationen minskat. Vi ér
eniga med respondenterna om att ledningen skulle ha skapat storre forstaelse for den
otrygghet som de kvarvarande kdnde i samband med nedskirningen. Hade man skapat
denna forstdelse sa hade kanske ocksé en del av arbetsmotivation dkat.

Som framgar i var empiri fick manga av de anstéllda nya arbetsuppgifter, och pa grund
av de olika chefer som foretaget har haft under nedskérningsprocessen, blev de anstillda
ibland tilldelade arbetsuppgifter som inte alltid passade med deras kompetens. En av
respondenterna sammanfattade de nya arbetsuppgifterna med; Man har fdtt ta
arbetsuppgifter som jag har varit overkvalificerad for eller som inte varit inom min
spetskompetens”. 1 Herzbergs andra tvafaktorteori redogoér han for motivatorer eller
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“tillfredstéillelse” dessa behandlar de forhdllande som dr mer direkt relaterade till
arbetet. Ett motiverande arbete ger tillfdlle till meningsfulla prestationer och utrymme
for utveckling etc. Ellstrom (1992) och Veron (1971) menar att arbetsuppgifter varken
far vara forsvara eller for létta. Eftersom detta fir inverkan pé arbetsmotivationen.

I Herzbergs tvafaktorteori kan man dven dra paralleller till Maslows (1954)
behovstrappa speciellt steg fyra och fem.

Vi anser att foretaget skulle ha tagit tillvara varje individs kompetens i samband med att
de nya arbetsuppgifterna delades ut under nedskérningen. Hade foretaget gjort detta
kanske personalens arbetsmotivation hade dkat som Herzberg och Maslow ndmner.
Precis som Ellstrom menar far en arbetsuppgift inte vara for latt, d& detta kan leda till
minskad motivation. Samtidigt tror vi att man maste fOrsta att det kan vara svart under
en sadan process att tillgodose allas behov, eftersom det inte finns lika tydliga ramar
langre, och for att foretagets produktion minskat. Detta har gjort att det inte funnits lika
manga arbetsuppgifter under nedskirningen som det gjort innan. Vilket kan ha bidragit
till att de kvarvarande har fatt ta arbetsuppgifter som har varit utanfor deras kompetens
och pa sa sétt har deras arbetsmotivation minskat. Vidare anser vi att ledningen kunde
ha varit béttre pé att informera de anstéillda om vilka jobb som fanns inom foretaget
under nedskdrningen. D4 detta kunde ha skapat en storre forstaelse hos de anstillda att
de ibland fick ta arbetsuppgifter som varit for litt.

5.3.1 Survivors syndrome

I var empiri har det kommit fram att respondenterna har kant att motivationen har
minskat under nedskadrningsprocessen. Vidare uttryckte sig respondenterna att en bit av
arbetsglddjen forsvunnit i samband med att arbetskamrater lamnat arbetsplatsen. En av
respondenterna upplevde att arbetsplatsen innan nedskédrningen var mer som en
’lekplats” diar man &dndé utforde sina arbetsuppgifter pd bésta sétt. Applebaum och
Donia tar upp nagra av de konsekvenser som uppstar hos dem som “6verlevt”
nedskdrningen. Maccoby (1988) anser att motivation inte &r ndgot som skapas av den
enskilde individen utan chefer, arbetsledare och kollegor hjélper till att motivera. Han
menar ocksa att det dr viktigt att man trivas socialt for att kunna kdnna motivation 1 sitt
arbete.

De kinslomaéssiga reaktioner och beteendermdnster som “’Survivors syndrome”
beskriver dr ndgot som vi tydligt kunnat se hos de kvarvarande anstéllda pa foretaget. Vi
tror att ”surviviors syndrome” ar nagot som inte gar att bortse ifrdn i samband med att
individer tvingas ldmna ett foretag. Maccoby pratar om att motivation inte dr ndgot som
skapas av den enskilda individen utan ir nagot som skapas gemensamt inom foretaget.
Detta har vi tydligt kunnat se hos vara respondenter d& motivationen minskat allt
eftersom arbetskollegor lamnat organisationen. Vi kan dock se att detta kan vara
normalt att arbetsglddjen forsvinner och att det kan svart paverka detta. Eftersom
arbetskollegor forsvunnit har detta bidragit till att en del av den sociala samvaron inom
foretaget minskat, dven detta kan vara en faktor till minskad arbetsmotivation. Vi kan se
att det Maccoby pratar om nir det giller motivation har tydligt samband med ”survivors
Syndrome”.
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5.4 Forandringens betydelse for larande

5.4.1 Erfarenhetsbaserat larande

Inom foretaget arbetar man véldigt mycket i projektgrupper, inom dessa grupper ges
utrymme till bade sjalvstindigt arbete och att ta hjélp av varandra. De flesta av
respondenterna tycker att man inom gruppen kan ha vildigt mycket nytta av varandra,
och dra nytta av varandras kompetens. En av respondenterna menar dock att det kan
vara léttare sagt dn gjort, och att alla sitter och haller pa sitt eget. Men han menar att
ambitionen ir att dela med sig. En annan av respondenterna foresprakar att man jobbar
enligt “extrem programming” som gar ut pa att man sitter tva och tvd och programmerar
tillsammans. Genom att gora pa detta sétt kan man lara sig vildigt mycket av varandra.
Boud, Cohen & Walker (1985) menar att de tidigare erfarenheter som vi bar med oss
kan vara positiva eller negativa och paverkar hur vi tar till oss nya erfarenheter. Detta
paverkar ocksé hur vi betraktar ny kunskap. De menar ocksé att alla inte l4r genom sina
erfarenheter, vilket kan bero pa att individen medvetet eller omedvetet inte tar tillfallet i
akt for att léra.

Vi anser att de positiva och negativa erfarenheter som respondenterna har med sig sen
innan péaverkar deras syn pa vilken nytta man kan ha genom att delge varandra
erfarenheter. En av respondenterna tycker att det kan vara littare sagt n gjort att ta del
av varandras erfarenheter i projektgrupperna. Vi tror att detta kan bero pa att han sedan
tidigare har negativa erfarenheter med sig, vilket skulle kunna péverka hur han tar till
sig nya erfarenheter. Medan de andra respondenterna kanske har mer positiva
erfarenheter nir det giller att dela med sig inom projektgrupperna. Detta kan vara en
anledning till att de har olika uppfattningar om det finns mdjligheter till att delge
varandra sina erfarenheter och kompetens.

Som framgér av vart empiriska material tycker respondenterna att arbetsplatsmdtena
som de har en gang i veckan dr mycket liarorika. Dessa moten héller medarbetarna sjilva
1 och varje vecka ér det en ny medarbetare som ansvarar for moétet. En av anledningarna
till att respondenterna dr positiva till dessa ar att de menar att efter motet ges det
mojlighet till att sjdlv prova det som gatts igenom under métet. Respondenterna menar
att detta &r ett mycket bra sétt att ldra sig. Kurt Lewin framstillde en modell av hur
individer 1dr genom sina erfarenheter. Denna modell har sedan utvecklats och forédndrats
av Kolb (1984) och dr nu en av de vanligaste forekommande modeller av
erfarenhetsbaserat larande. Kolbs lédrcirkel bygger pa att 1drande ar forankrat 1
upplevelser av konkret verklighet.

Vi kan se att det finns ett tydligt erfarenhetsbaserat ldrande bland vara respondenter.
Eftersom att de genom arbetsplatsmdtena ges en chans till erfarenhetsbaserat larande, da
det varje vecka dr ndgon ny av de anstillda som haller i foreldsningen. Denna person har
infor motet 1dst pa och lirt sig ndgot nytt som denna vill vidare befordra till de andra
anstillda. Efter métet ges det mojlighet for de anstéllda att sjdlva sétta sig ner och arbeta
med det som gatts igenom. Genom detta kan varje anstélld prova sig fram till den bista
16sningen. Vi menar att de anstéllda l4r genom sina erfarenheter nér de testa och arbetar
sig fram med det ’nya materialet”. Vi kan se att de genom Kolbs modell ldr sig genom
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de olika stadium”, konkreta erfarenheter, observation och reflektion, meningsbildande
och generalisering och prévande av nytt handlande.

Samtliga respondenter &r helt eniga om att det dr enormt viktigt att l4ra sig nya saker,
dels for att det ar viktigt att utvecklas sjilv, dels for att det krdvs inom deras yrke.
Respondenterna anser att det dr viktigt att halla sig ajour med det senaste inom tekniken.
Som en av respondenterna utryckte sig; Vi maste fornya oss for att Microsoft och dom
ddr lirarna dr j- vligt smart som utvecklar nya grejor hela tiden, vilket gor att vi mdste
gd kurser hela tiden. Det dr anledningen till att vi maste utveckla oss, det dr kravet
annars dor vi.” Boud, Cohen & Walker( 1985) menar att reflektion dr en grundliggande
del nir det handlar om larandet, darfor att erfarenheten i sig inte ar ett tillrackligt
underlag for 1drandet, utan larandet blir forst mdjligt nér individen reflekterar.
Reflektion dr en ménsklig foreteelse dér individer aterspeglar sina erfarenheter, funderar
over dem och sedan analyserar dem.

Precis som Boud, Cohen och Walker papekar &r inte en erfarenhet tillrdckligt underlag
for ldrande, utan man maéste reflektera 6ver det. Vi menar att samtliga respondenter har
reflekterat 6ver hur viktigt det ar att ldra sig nya saker, genom detta kan de ta in nya
erfarenheter. De har ocksé reflekterat 6ver hur viktigt det dr att halla sig i ajour med den
senaste tekniken fOr att inte bli over korda av t.ex. Microsoft.

5.4.2 Formellt och informellt larande

Respondenterna hade stora mojligheter till att delta i olika formella utbildningar genom
deras egen ”academy” innan nedskdrningen. Men da organisationen tvingades till att
skéra ner pd personalen tvingades man ocksé dra in pa de formella utbildningarna och
den “academy” som fanns innan nedskdrningen ér till viss del nedlagd. Det rader delade
meningar bland respondenterna om det dr formell utbildning eller informell som &r bist.
En av respondenterna anser att det krdvs formell utbildning for att fa fasta ramar, han
anser att informell utbildning bara fyller det tomrum som finns efter formell utbildning.
En annan respondent anser att det basta sittet att ldra 4r genom informell utbildning.
Vidare anser samtliga respondenter att de inte finns ett lika stort intresse i att delta i de
kurser som de tidigare hade mojlighet att delta i. En av respondenterna anség att det
ibland var en véldigt liten del av kurserna som var intressant for deras arbete.

Ellstrom (1996) och Winther-Jensen (1995) skiljer pa det formella ldrandet och det
informella. Det formella larandet sker genom planerade utbildningar, medan det
informella sker i arbetet eller det vardagliga livet. Det informella larandet kan ske
genom olika former av erfarenhetsbaserat lirande, t ex da man deltar i nagot
utvecklingsprojekt eller genom nitverk. Vidare menar Ellstrom att 1drande inte alltid ar
nagot som kan ses avsiktligt planerat och som en medveten process utan kan dven vara
oavsiktligt och mindre medvetet.

Innan nedskdrningen bestod respondenternas ldrande i huvudsak av kurser som var
arrangerade av speciella utbildningsinstitutioner. Detta &r inte langre aktuellt pa grund
av ekonomiska skidl. Respondenterna &r oeniga om formell eller informell utbildning ar
det bdsta. Vi tror inte att det alltid gér att bortse fran formellutbildning da det ibland kan
behovas fasta ramar och strukturer, eftersom vi tror att det kan vara svért att ldra sig
vissa saker pa egenhand. Efter nedskdrningen satsar man mer pa informell utbildning
dér det i huvudsak dr personalen sjdlva som star for utbildningen, detta sker i samband
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med arbetsplatsmotena som vi tidigare nimnt. Men precis som respondenterna séger sa
maste de ibland ta in experthjélp nér det handlar om certifiering. Vi tror att &ven om
nedskédrningen i sig inte dr ndgot positivt. Kan den &ndé ha haft en positiv inverkan pa
respondenternas lirande och deras reflektion 6ver hur de ldr sig. Genom att de efter
nedskdrningen insett att det informella larandet &r viktigt och betydelsefullt.

5.4.3 Negativt Larande och icke- larande

Som framgéar av det empiriska materialet ansdg samtliga respondenter att det inte fanns
nagra mojligheter till utveckling under nedskérningsprocessen, de menar ocksé att detta
inte dr nagot som ligger i fokus under en nedskdrning. En av respondenterna ansag att
organisationen satsade mer pa vissa delar inom foretaget an pa andra. Schein (1992)
undertrycker att ldrandet har stor betydelse i en kultur. Om organisationen befinner sig i
en turbulent miljé kommer det att bli svérare att lara sig. Ellstrom (1992) daremot
menar att lirandet inte alltid dr avsiktligt och planerat utan vi lér hela tiden oavsett om
vi vill det eller inte, om vi avser att gora det eller inte. Det kan &dven vara en medveten
eller omedveten process. Jarvis (1992) menar till skillnad fran Ellstrém att individer kan
hamna i ett stadium som han kallar f6r non- consideration dér individen inte &r
mottaglig for att ldra sig. Detta kan bero pé att individen &r for upptagen for att
observera att nagot nytt hander.

Vi tror att en av anledningarna till att respondenterna haft skilda uppfattningar om det
funnits mdjligheter till utveckling eller inte under nedskdrningen, kan vara precis som
Jarvis menar med Non- consideration, att de anstéllda inte 4r mottagliga for att
observera att ndgot nytt hinder. Men & andra sidan kan det vara som Ellstrom séger att
man lar sig &ven om man inte 4r medveten om det, och dérfor precis som Boud, Cohen
och Walker menar blir inte ldrande mdjligt forrén individen reflekterar dver det.
Anledningen till att respondenterna haft olika uppfattningar om utvecklingsmojligheter
under nedskérningsprocessen, kan vara att de inte reflekterat over sitt larande. Det
skulle kunna vara sa att respondenterna lart sig ndgot under nedskdrningen utan att de
varit medvetna om det.

5.4.4 Arbetsplatsen som laromiljo

Foretaget hade innan nedskédrningen en vildigt hog malséttning géllande
kompetensutveckling. Som vi tidigare nimnt hade de en egen utvecklad “academy” dér
de anstillda kunde anmaéla eller s6ka efter de kurser som de var intresserade av att gé.
Varje anstilld hade d@ven en egen utbildningspeng som de fick disponera fritt pa
behdvande utbildningar. Men det dr annorlunda nu nér foretaget inte har nagra pengar
att satsa ndr det géller utbildningar. Nu &r det upp till varje individ att sjdlv soka efter
kunskap, T ex genom att soka kunskap via Internet. Trots detta finns det fortfarande
kvar en viss policy uppifran ledningen vad man vill att de anstillda ska fokusera sig pa.
Samtliga anstillda dr &ven medlemmar hos Microsoft dér de har tillgang till olika
portaler med en midngd information. En av respondenterna papekade att man dven kan
ga till sin ndrmsta chef om man &r intresserad av att ta reda pa nagot speciellt, och da
kan man fa nagra timmar pa arbetstid till s6kning av kunskap bara man inte &r uppbokad
pa annat. Det stills olika krav pd hur arbetsplatsen bor vara utformad for att den ska
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utgora en pedagogisk miljo. Syftet ar att larandet skall framjas for de anstéllda 1 deras
dagliga arbete. En arbetsmiljo som frimjar ldrandet kinnetecknas av en stodjade
atmosfar. Matthews, 1999 och Dalin, 1997 anser att organisationskultur, struktur,
teknologiska system och ménniskor bor stodja det av organisationen foresprakande
program. Individuella attityder, motivation, sjdlvuppskattning och engagemang &r
viktiga for att lirande inom och/eller utanfor organisationen. Individer accepterar nya
idéer, fardigheter och kunskap nir de ar intresserade av larande eller hittar ndgot som
gagnar dem sjdlva. Granberg och Ohlsson (2000) anser att en vélutvecklad
foretagskultur dr en grund och forutséttning for en ldrande organisation.

Innan nedskdrningen hade foretaget den stodjande atmosfar som Matthews nimner for
att frimja ldrandet. Man satsade vildigt mycket pa personalen och deras ldrande. Trots
att man har drabbats av ett antal nedskdrningar forsoker foretaget att frimja larandet,
men idag pd mindre kostsamma sétt. Vi ser det som mycket positivt att foretaget
forsoker hitta andra végar till larande. Man kan se detta som att foretaget alltid har varit
en ldrande organisation ddr man har satsat pa de anstédlldas utbildning, mycket for att
skapa ett fortroende hos kunderna. Aven idag nir det gar simre for foretaget och det
inte finns nagra ekonomiska mojligheter kan vi dnda se att foretaget forsoker halla sin
hdga policy ut mot kunderna.

5.5 Framtiden

Respondenterna vet inte vad som kommer att hinda med foretaget i framtiden. Men de
ar dnda positiva och tror pa foretaget och att vindarna kommer att vinda. En av
respondenterna menar: “Anledningen till att jag stannat kvar sd linge beror pa
arbetskamraterna. De som jag har arbetat ndrmst med alltsd mina kollegor som
utvecklar och konsulterar mig, dom har jag alltid trivts vdldigt bra med. Sedan kan man
tycka att ledning, organisation och administration har fungerat lite sdmre. Men man
har hela tiden trott att det ska vinda och bli béittre”. Bang (1994) anser att en
organisationskultur dr en socialt utformad och underhallen av de individer som
tillsammans formar organisationen. Han har delat in organisationen i tre huvudomréden.
I en av dessa ndmner han att organisationskulturen ser till att en gemenskap skapas
medlemmarna emellan som underléttar och i manga fall skapar forutséttningar for
kommunikation och ett smidigt samarbete bland de anstéllda. I en av de andra
huvudgrupperna menar Bang att organisationskulturen &dven bidrar till att minska
organisationsmedlemmarnas dngest nidr man mater osédkerhet.

Genom detta citat och genom Bangs teori ser vi hur viktig den gemenskaps som
organisationskulturen skapar mellan de anstéllda &r for att man ska trivas pa det
foretaget man arbetar pd. Men dven att gemenskapen kan bidrar till att halla skenet uppe
fast att det ar svérare tider
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6. Sammanfattning och slutsatser

Utifrdn var empiriska studie identifierade vi en del faktorer som vi ansag kan ha
paverkat de kvarvarande anstillda pa foretaget. En av de slutsatser som vi kan dra och
som stindigt aterkom under intervjuerna, var att de kvarvarande anstéllda tappade den
arbetsglddje och motivation som tidigare funnits inom foretaget. Att motivationen och
arbetsgladjen forsvann kan vi se som naturligt. Detta for att en nedskarning inte ar rolig
for ndgon, det dr speciellt trakigt att f4 se de kamrater som man jobbat med och trivts
med ldmna foretaget. Fragan vi stiller oss nu dr om foretaget hade kunnat gora nagot for
att minska att motivationen och arbetsglddjen forsvann hos de kvarvarande. Vi tror dock
inte att det gar att bortse fran de kdnsloméssiga reaktioner och beteende monster som
”survivors syndrome” kédnnetecknar.

Men vi kan dven se att nedskédrningen har bidragit till en del bra saker. Respondenterna
menar forvisso att de inte har utvecklat och lart sig nagot under nedskidrningen. Men vi
tror att detta kan bero pé en del olika faktorer, dels att de inte har reflekterat ver sitt
larande under processen, och dels for att de inte har varit mottagliga for larande under
denna period. Det som har varit bra &r att de anstillda pa grund av att det inte finns
nigra ekonomiska mojligheter, har hittat nya végar till ldrande. Vi kan se att det skett en
tydlig forskjutning frén ett klart formellt ldrande innan nedskdrningen till ett mer
informellt larande under och efter nedskirningen. De har insett att man kanske inte
alltid ar 1 behov av en kostsam utbildning utan att man kan lira av varandra. Detta gor
de bland annat genom projektgrupperna och arbetsplatsmotena som har blivit mycket
bittre efter nedskérningarna. Vi tror att detta har varit mojligt for att foretaget alltid har
satsat pa de anstilldas utbildning samt l4rande och sett vikten av att ha en ldrande och
utvecklande miljo.

Det har dven framkommit i resultatet att det var en hel del informationsmissar och dalig
dialog mellan de anstillda och ledningen. Vi tycker att ledningen borde ha forstatt
vikten av en 0ppen dialog med sina anstéllda och att de fick den information de
behovde. Detta hade kanske skapat en storre forstielse bland de anstillda for
nedskdrningen. Men vi tror fortfarande att deras motivation och arbetsglddje hade blivit
drabbade. En annan anledning till detta &r att foretaget har varit med om vildigt manga
olika nedskdrningar under en kort period, som det framkom i resultatet har de anstéllda
aldrig hunnit aterhdmta sig mellan nedskédrningarna. Alla nedskdrningar som foretaget
har varit med om har inte bara skadat varje enskild individ. Utan dven den starka
organisationskultur som foretaget hade innan nedskdrningarna har tagit skada, detta for
att de anstillda har tappa tilltron pa foretaget och ledningen.

Slutligen kan vi konstatera att en nedskarning har stor betydelse for hur de kvarvarande
anstilldas motivation paverkas, och att det kan vara svért att forhindra detta. Eftersom
det kan vara svart for ledningen att tillgodose alla de anstélldas behov, oavsett hur
ledningen gar tillvdga dr det alltid ndgon som blir drabbad. Vi tycker dock att ledningen
skulle ha haft en storre forstaelse for de kvarvarande och insett att de ocksa behovt prata
och uttrycka sina kénslor. P4 var fundering som vi hade i inledningen om hur de
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kvarvarandes utveckling och ldrande paverkas av en nedskdrning. Kan vi tillsist sdga att
hur ldrandet paverkas tror vi bero pa hur foretaget ser och virderar larandet.

7. Forslag pa vidare forskning

I inledningsskedet av detta arbete hade vi en tanke om att jimfora ledningen och den
kvarvarande personalens uppfattningar om nedskérningsprocessen. Denna jimforelse
kan vi fortfarande se som hdgst intressant, nir det genom detta arbete har visat sig att
ledningen inte alltid tagit hinsyn till den kvarvarande personalen behov. Frdgan vi
tycker hade varit intressant att forska vidare i 4r om ledningen har en annan uppfattning
om vilken hiansyn de tagit till de kvarvarande. Vi tycker att personalnedskérningar ar ett
hogst aktuellt amne dir det borde forskas mer pa vilka konsekvenser en
nedskdrningsprocess far for de kvarvarande anstéllda.
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Bilaga 1
Hej!

Vi heter Karin Nilsson och Jennie Hansson och ldser med inriktning mot Personal och
Arbetsliv pd Lunds universitet. Vi haller just nu pa att skriva uppsats i arbetslivspedagogik
som beror ldrande i arbetslivet, dir vi dr intresserade av att se vilka hinder och
utvecklingsmojligheter anstéllda har vid personalnedskirningar. Genom kontakt med Er
personalchef har vi fatt den stora forménen att fa tilltréde till Ert foretag, som kommer att bli
underlaget for var uppsats.

Vi skulle vara jétte tacksamma om du skulle kunna ténkta dig att stélla upp pé en intervju. Vi
kommer att behandla intervjuerna helt konfidentiellt, vilket innebér att namn och befattning
kommer att fingeras. Intervjun kommer att ta ca 30-50 minuter och kommer att dga rum pa
din arbetsplats i ett avskilt rum. Intervjuerna ar vildigt betydelsefulla for var uppsats och vi
hoppas darfor att du vill dela med dig av dina erfarenheter.

Tack pé forhand!

MVH

Karin och Jennie
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Bilaga 2

Intervjuguide medarbetare

Bakgrundsfragor

Arbetsuppgifter

Nedskirningen

Larande

Namn?
Alder?
Vilken ar din hogsta utbildning?

Hur ldnge har du varit anstélld pé foretaget?

Vad dr din nuvarande befattning/arbetsuppgift pa foretaget?
Hade du nagon annan befattning/ arbetsuppgift innan nedskarningen?

Hur arbetar Ni inom foretaget?(grupp/sjilvstindigt)

Hur fick ni anstéllda reda pé att en nedskdrning skulle 4garum?
Vilka var dina reaktioner kring detta?
Kénner du att du varit delaktig i fordndringsarbetet?

Fanns det ndgra hinder fanns i samband med nedskirningarna? (
samre arbetsplats/arbetsuppgifter, produktionen stanna upp.....)

Fanns det ndgra utvecklingsmdjligheter fanns i samband med
nedskirningen? ( arbetsplats/arbetsuppgifter, utbildning.....)

I samband med nedskirningen deltog du da i ndgon formell
utbildning? (eller stannade hela fortaget upp)

Kénner du att du varit delaktig i valet av utbildning/ar som du ska
delta 1?

Sker ldrande for dig enbart genom formell utbildning eller kdnner du
att du 1ar pa nagot annat sitt ocksa?
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Kénner du att din arbetsplats ar en stindig utveckling?

I vilken omfattning upplever du att dina kunskaper tas tillvara pa
foretaget?

Tycker du att det ar viktigt att ldra sig nya saker, och 1 sa fall varfor?
Vad ér livslangt larande for dig?
Upplever du att foretaget satsar pa kunskapsutveckling?

Har ni regelbundna arbetsplatsmoten? (far du ut ndgot av dessa, lar du
dig nagot?)

Hur tror du att din framtid kommer att se ut?
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