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Sammanfattning

Uppsatsens titel: Meningsskapande i professionella serviceforetag - en fallstudie i ett
konsultbolag.

Seminariedatum: 2013-05-27

Amne/kurs: Magisteruppsats i foretagsekonomi, 30 HP. Inriktning: Organization and Change
Management

Forfattare: Julia Casén Nylander & Caroline Sjoberg

Handledare: Jens Rennstam

Fem nyckelbegrepp: Professionella serviceforetag, konsultbyrd, mening, human resource
management, kritik mot HRM.

Syfte: Studiens syfte &r att ge en dkad forstaelse for individers meningsskapande i
professionella serviceforetag.

Metod: Forskningen bygger pa en kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer med 12
konsulter inom ett revisionsforetag vars berattelser var fokuserade kring ett antal teman, sa
som team, samarbete, motivation, gemenskap och arbetsférhallande. En genomgang av
relevant litteratur gors med syfte att pa ett battre satt fa insikt i hur intervjupersonerna tanker,
resonerar och kanner avseende meningsskapande i organisationen.

Teoretiska perspektiv: Teoretiska ansatser som framst anvands &r teorier géallande identitet,
meningsskapande samt teorier som kritiserar HRM.

Empiri: Det empiriska materialet bestar av 12 intervjuer med revisionskonsulter pa ett stort
revisionsbolag pa deras kontor i Malmo och Stockholm.

Slutsatser: | motsats till managementteorin sa menar vi att manniskor ar skapare av sin egen
mening och anvander organisationen frdmst som en arena for detta meningsskapande. De
speciella forhallanden som rader pa foretaget tvingar individerna att skapa mening pa
foretaget trots att organisationens strukturer och HR-funktioner motverkar detta, vilket

indikerar att individer tillfredsstéller sin stravan efter mening oberoende av organisationen.



Abstract

Title: Creating making in Professional Service Firms - a case study in a consultancy firm.
Seminar date: 2013-05-27

Course: Master thesis in Business Administration, 30 University Credit Points (30 ECTS).
Major: Organization and Change Management

Authors: Julia Casén Nylander & Caroline Sjéberg

Advisor: Jens Rennstam

Five key words: Professional service firms, consultancy firms, meaning, human resource
management, critics HRM.

Purpose: Studiens syfte ar att ge en Okad forstaelse for individers meningsskapande i
professionella serviceforetag.

Methodology: The thesis are based on a qualitative method and semi-structured interviews
with 12 consultants who works in an audit firm, whose narratives focused on a number of
themes, such as team, cooperation, motivation, community and working conditions. A review
of the conducted literature is made with the purpose to gain insight into how the interviewees
reason, think and feel regarding their meaning making in the organization.

Empirical foundation: The empirical material consists of 12 interviews with consultants in
auditing who works in an auditing firm. The interviews were conducted in the firm's offices in
Malmg and Stockholm.

Conclusions: In contrast to the management theory, we mean that the people creates their
own meaning and are mainly using the organization as an arena to fulfill their purpose of
meaning making. The specific circumstances in the firm are forcing the employees to create
meaning in the firm despite that the organizational structures and HR-functions are
counteracting it, indicating that individuals are satisfying their strife for meaning regardless of

the organization.
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1. Introduktion

Att kénna att livet ar meningsfullt &r en drivkraft som alla individer har och stravar efter
(Legge, 2007; Norman, 1998; Sayer, 2007). Detta géller aven i arbetslivet, och eftersom
arbetet gor ansprak pa en stor del av individers vakna tid, har vi funnit det intressant att
undersdka meningsskapande i organisationer. Vi har valt att underséka meningsskapande i ett
stort revisionsbolag som karaktariseras som ett professionellt serviceforetag (Alvesson, 2004).
De speciella omstiandigheterna som rader pa revisionsbolager avseende prestationskrav,
tidspress och den tydliga organisatoriska hierarkin som baseras pa en up-or-out-struktur bidrar
till att de anstéllda begrénsas till den organisatoriska arenan for att soka mening. Mening &r
nagot som maste skapas av individerna sjalva, for om mening blir patvingat utifrdn kommer
det inte langre att vara meningsfullt for individen (Kekes, 1986). Om organisationer medvetet
forsoker styra individer att finna sin mening i arbetet sa kan detta upplevas som en form av
normativ kontroll (Kekes, 1986; Lips-Wiersma & Morris, 2009).

Var studie visar bland annat att de anstéllda i foretaget ar formogna att tillgodose sin stravan
efter mening, trots att de av organisationen har blivit begransade till att endast kunna skapa
mening pa foretaget som arena pa grund av en kombination av den tid och arbetsbelastning
som foretaget innebér. Andra arenor dér individer hade kunnat skapa mening, genom till
exempel familjen eller fritidsaktivitet, far endast begransad plats i de anstalldas liv pa grund
av organisationens begransningar. Vi ser aven indikationer pa ett utomorganisatoriskt
fenomen dér en stark gemenskap véxt fram utan grund i de formella HRM-strukturerna som
finns i Big Audit. Da vi inte fann nagon tillrackligt forklarande koppling mellan
organisationen och detta foreslar vi att det tillskrivs som nagot manskligt dar det sociala
sammanhanget mellan kollegorna ar en kalla till meningsskapande. Individerna ar sjélva

delaktiga att skapa detta snarare, trots &n pa grund av organisationen.

1.1 Bakgrund

Att manniskor har ett behov av att kdnna att de lever ett meningsfullt liv har formulerats i
olika ordalag fran filosofen Aristoteles till den mer nutida forskaren Maslow (1943). Detta
meningssokande &r en grundldggande del i vad det innebér att vara manniska (Lips-Wiersma

& Morris, 2009). | dag pekar forskning pa att vi i en allt stérre utstrackning ar beroende av



vart arbete for att skapa denna mening (Bartlett & Ghoshal, 1994). En stor del av var tid
spenderas pa arbetsplatsen och darfor blir organisationer en naturlig arena for individers
meningsskapande.

| managementlitteraturen behandlas mening som ndgot som organisationen kan tillhandahalla
den anstéllde. Forskningen har framst fokuserats pa att undersoka olika sétt att skapa och
hantera meningsskapande for den anstéllde som kan betecknas som “manage meaning” (Lips-
Wiersma & Morris, 2009) vilket ofta ses ur foretagets och inte ur de anstalldas perspektiv.
Genom att gora detta kan man motivera de anstéllda och stdrka engagemanget och det
ké&nslomassiga bandet till arbetet (May, Gilson & Harter, 2004). Att de anstallda har starka
band och identifierar sig med organisationen &r av speciellt stor vikt i professionella
serviceforetag (PSF) dér personalen ar foretagets framsta resurs (Alvesson, 2000). Om en

anstélld skulle bestamma sig for att sluta forlorar foretaget viktig kompetens.

En bransch dar detta &r hégaktuellt &r konsultbranschen, da deras enda resurs som de erbjuder
sina kunder ar den kunskap som de anstéllda innehar (Alvesson, 2004). Brist pa kompetent
personal har uppgetts som det storsta hotet mot tillvéaxt inom konsultbranschen de senaste aren
(Karstrom, 2012), varfor det ar av storsta vikt att foretag forsoker fa sina anstéllda att stanna

kvar i organisationen.

Pa grund av att arbetsgivaren &r beroende av sin personal (Alvesson, 2004; Legge, 2007)
bestdr en stor del av HR-arbetet i PSF:s att motivera och behalla personal (Alvesson, 2004;
Schuler & MacMillan, 1984). Detta arbete gar hand i hand med den forestallning som
ledarskapsteoretiker har angéende att organisationer i sig kan vara kallan till individers
mening och att denna mening sedan kan ges till individen (Smircich & Morgan, 1982; Lips-
Weiersma & Morris, 2009). May et al. (2004) har genom sin studie visat att mening ar en
viktig individuell och organisatorisk fraga men de har inte studerat de grundlaggande kallorna

till meningsskapandet.

Detta resonemang indikerar att HRM-avdelningen och deras arbete handlar om hur de kan
gora arbetet mer meningsfullt for de anstallda. Fran Taylorismens syn pa anstéllda vars
handlingar behdver kontrolleras in i minsta detalj (Nationalencyklopedin, 2013a), har synen
pa de anstallda forandrats med aren. Fran att organisationer ska administrera sin personal har

man gatt over till att forvalta det manskliga kapitalet vilket inte minst visar sig genom hur
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man benamner denna funktion i organisationer. Utvecklingen har gatt fran
personaladministration till HRM, Strategisk HRM, High Commitment Management och till
Management of Human Capital (Bolton & Houlihan, 2007). Fran att ha sett pa den anstallde
som ett verktyg ser man nu denne som en manniska med egna kanslor, tankar och 6nskemal.
Malet for organisationerna ar fortfarande det samma om tidigare: att pd basta satt ta vara pa
personers fardigheter for att gagna organisationen och dess syfte. De HR-strukturer som finns
I organisationer &r, nér allt kommer omkring, ett sétt att kontrollera de anstéllda (Alvesson,
2004).

1.2 Syfte och fragestéallning

Studiens syfte ar att ge en okad forstaelse hur individers meningsskapande i professionella
serviceforetag tar sig i uttryck och vi har darfor formulerat tva fragor som uppsatsen avser

besvara.

1) Hur kommer anstalldas behov av mening till uttryck i professionella serviceforetag?
2) Vilken roll har organisationen i individernas skapande av mening?

1.3 Studiens avgransningar

Uppsatsen ar avgransad till de beréattelser som de 12 delaktiga intervjupersonerna som Big
Audit har tillhandahallit oss. Av intresse for oss var deras berattelser, reflektioner och tankar
som berorde bland annat sammanhang, gemenskap, individualism och konkurrens.
Anledningen till att vi valde att intervjua 12 personer var att vi ville ha ett underlag som skulle
tacka vart amnesomrade samt att vi ville ha ett storre material att arbeta med sa att vi fick
mojlighet att ga in pa djupet i specifika fragestallningar. Det sistnamnda ar dven en forklaring
till varfor vi valde att utfora intervjuerna pa ett och samma foretag. Anledningen till att
hélften av intervjuerna utférdes i Stockholm och halften i Malmo var av praktiska skal da
inget av de enskilda kontoren inte kunde avvara totalt 12 personer for en intervju pa en

timmes per person.



1.4 Studiens malgrupp

Denna uppsats riktar sig framst till en lasargrupp som har forkunskap inom omradet
foretagsekonomi och organisationsteori, men &ven till personer som arbetar inom

konsultbranschen.

Vidare ser vi att anstéllda pa foretag som har en tydlig organisationskultur och strategier inom
HRM kan komma att finna detta arbete intressant tillsammans med de som har ett intresse for
organisationer, styrning, HRM och managementfragor. Vi kommer darfér att anpassa

sprakbruk i uppsatsen efter dessa grupper.

1.5 Begrepp och definitioner

Det finns olika aterkommande begrepp som kommer att vara centrala i denna uppsats som
kommer presenteras har nedan. Anvandning av begrepp pa engelska férekommer i uppsatsen
da engelska &r originalspraket for uttrycket och bedémningen har gjorts att alla nyanser av

uttrycket inte finns i den svenska motsvarigheten.

Human Resource Management (HRM) betecknar de strategier som foretaget har avseende
bland annat att motivera och behalla personal (Alvesson, 2004; Schuler & MacMillan, 1984).
Human resource management och human resources (HR) kommer i denna uppsats att

anvandas synonymt med varandra.

Identitet kommer i denna uppsats referera till individers personliga identitet som enligt Gioia,
Schultz, och Corley (2000) ar i standig forandring, och att det darfor inte &r relevant att tala
om en stabil och entydig identitet, utan varje individ skapar och omskapar olika identiteter.
Alvesson (2004) beskriver identitet som nagot som kan svara pa frigan ”Vem é&r jag?”, vilket

innebar hur man formulerar och definierar sig sjélv.
Management kommer att anvandas i olika konstellationer och syftar pa foretagsledningen

och bland annat pa den litteratur och forskning som finns, beslut som fattas och den paverkan

som foretagsledningen kan gora.
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Management of meaning ar ett koncept inom managementlitteraturen som innebdr att
anstalldas kalla till mening kan paverkas och uppfyllas av organisationen genom olika
lednings- och styrningsatgérder (Smircich & Morgan, 1982).

Professionella serviceféretag, PSF:s, ar en typ av kunskapsintensiva foretag, exempelvis

managementkonsulter, advokater och revisionskonsulter. Produkterna som séljs ar ofta
sofistikerade och foretagens karnverksamhet bygger pa de anstélldas intellektuella kunskaper
och de anstéllda har ofta en akademisk bakgrund. Arbetet i professionella serviceforetag ar
anpassad efter klienten eller kundens Onskemal och behov. Att arbeta inom ett

kunskapsintensivt foretag har ofta hog status och ger en hoég 16n (Alvesson, 2004).

1.6 Disposition

Kapitel 1 Det inledande kapitlet redogor for vilka amnesomraden, syfte och vilken
fragestéllning som uppsatsen amnar besvara. Inledningen presenterar ocksa en
kortare beskrivning om varfor forfattarna valt att skriva om amnet och den

befintliga forsningen som redan finns pa omradet.

Kapitel 2 | det andra kapitlet tar en litteraturgenomgang vid, med syfta att redogora for
den befintliga forskningen inom de omraden som é&r relevanta for denna studie.
Litteraturen som presenteras kan betraktas som bakrundsinformaton till den

forhoppning om bidrag som vi har for avsikt att géra med denna studie.

Kapitel 3 | det tredje kapitlet presenteras den forskningsmetod som uppsatsen grundar sig
pa, vilka val forskarna gjort och vilken kunskapssyn, insamling av empiriskt

material, analysmetod samt forfattarnas forhallningssatt till materialet.
Kapitel 4 En genomgang av det empiriska materialet foljer i det fjarde kapitlet. Allt
empiriskt material kommer inte att presenteras, utan endast det som av

forfattarna ansetts vara relevant information for studiens syfte.

Kapitel 5 | kapitel fem foljer en diskussion dar resultaten fran intervjuerna kommer att

diskuteras i ljuset av den befintliga teorin.

11



Kapitel 6 | det sjatte och avslutande kapitlet kommer en kortare slutsats att presenteras

tillsammans med studiens bidrag och implikationer for vidare forskning.
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2. Metod

Studien avser inte att redogora for nagra absoluta sanningar da det empiriska materialet som
presenteras ar bundet till den tid och den kontext da det samlades in. For att begripliggora och
satta berattelserna fran intervjuerna i ett storre sammanhang har vidtagit oss friheten att tolka
och kategorisera materialet och darmed satt sin pragel pa resultatet. Att vara objektiv som
forfattare ar en omajlighet da valet och bearbetningen av material sker av forfattarna och

paverkas bland annat av deras tankar (Alvesson & Bjérkman, 1992).

2.1 Kunskaps- och varldssyn

Hur man ser pa kunskap och hur man ser pa vérlden man lever i har implikationer for
forskningsdesignen. Genom att fora en diskussion om sina epistemologiska och ontologiska
stillningstagande kan detta fortydligas. Epistemologin berdér “vad som é&r eller kan betraktas
som godtagbar kunskap inom ett &mnesomrade” (Bryman & Bell, 2003:27). Centralt ar hir
fragan om naturvetenskapliga forskningsmetoder &ar applicerbara pa studier som berér den
sociala verkligheten. Vi antar ett tolkande perspektiv och tar i och med detta avstand fran den
naturvetenskapliga kunskapssynen. Vi amnar forsoka forsta ett manskligt beteende i kontrast
till att forklara dess beteende, vilket ar fallet i naturvetenskaplig forskning (Bryman & Bell,
2003). Darmed behdver vi ta del av personers subjektiva uppfattningar. Med inspiration av
den fenomenologiska kunskapssynen dar denna studie utford. Bryman och Bell (2003)
beskriver att fenomenologin baseras pa tva olika antagande. Den sociala verkligheten anses
rymma mening for manniskor och att deras handlingar utgar fran den betydelse de tillskriver
sina handlingar. Det ar forskarens uppgift att skaffa sig tillgang till manniskors sociala
verklighet och tolka deras handlingar.

Pa vilket satt varlden och de som lever i den agerar i forhallande till varandra behandlas av
ontologin (Bryman & Bell, 2003). Har skiljer man pa om sociala foreteelser &r nagot som
finns och inte dr nagot som man kan paverka vilket bendmns objektivism, och pa om sociala
foreteelser hela tiden skapas och omkonstrueras av de som lever i vérlden vilket bendmns
konstruktionism. Samtidigt som vi anser att den sociala verkligheten ar under standig
forandring genom det samspel som finns mellan manniskor ser vi dven i likhet med Becker
med flera, vilket diskuteras i Bryman och Bell (2003), att det finns en verklighet som i viss

man &r bestaende och som fungerar som en referensram for alla ménniskor. Detta
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stallningstagande gors avseende individers behov av mening, da vi menar att mening ar nagot

som alla manniskor, om &n i olika utstrackning, har ett behov av.

2.2 Forskningsdesign

For att pa basta satt kunna besvara uppsatsens fragestallningar finns det manga val att ta
stéllning till. Ahrne och Svensson (2011) forklarar att en forskningsdesign ar formgivningen
av sjalva uppsatsprojektet for att pa basta satt kunna tjana andamalet. Det som utgér denna
uppsats ramverk baseras pa nagra grundldggande stallningstaganden som presenteras och

motiveras nedan.

En lamplig metod for att besvara fragestallningen har valts med stéd fran den befintliga
litteraturen inom forskningsmetodiken. Detta har tillsammans med Overvdganden och
diskussioner mynnat ut i valet av en fallstudie. | en fallstudie medverkar mindre grupper eller
enskilda individer i syftet att undersoka ett specifikt fenomen (Nationalencyklopedin, 2013b)
for att belysa unika karaktarsdrag i fallet (Bryman & Bell, 2003). Det & en vanligt
forekommande forskningsdesign inom foretagsekonomin och forknippas ofta med kvalitativa
metoder (ibid). D& vi kommer att utféra undersokningen pa tva olika kontor pa samma foretag
skulle man kunna havda att studien har inslag av komparativ design, en flerfallstudie.
Vanligast ar att man jamfor tva eller fler organisationer men det férekommer &ven pa
individniva (Bryman & Bell, 2003). Syftet med denna uppsats &r inte att peka pa skillnader
mellan de olika kontoren utan vi ser de bada kontoren som del av samma organisation.

Svagheten med en fallstudie som design ar att generaliserbarheten ar begransad (ibid).

Uppsatsen har for avsikt att bidra med grundlaggande forskning (Quinn, 1990) da studien ar
utformad for att undersoka, bringa klarhet och 6ka en forstaelse for ett fenomen, och inte att
l6sa ett specifikt problem. Detta gors genom anvandningen av en kvalitativ forskningsmetod

dar det empiriska materialet utgdrs av intervjuer.

Det finns olika sétt att betrakta forskarens roll i skrivandet och vid hantering av det empiriska
materialet. Tva olika metaforer som anvands ar insamling av data eller produktion av data
(Ahrne & Svensson, 2011). Vid insamling av data betraktas materialet som ett objekt som
vantar pa att forskaren ska komma och upptacka och samla in informationen. Har ar en av

forskarens uppgift att minimera sin paverkan genom att vara sa objektiv som majligt for att
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inte paverka och satta sin pragel pa materialet. Om man istallet ser pa forskarrollen som en
producent av data tydliggérs de val man som forskare aktivt gor for att besvara
fragestéllningarna. Genom de val man gor far man fram olika data som inte hade framkomit
om man inte valt att paborja och vara delaktig i undersokningen. Forskaren tar har en aktiv
roll i forskningsprocessen. Hur vi ser pa var roll som forskare i denna uppsats ar mer
inspirerad av den senare, da vi anser att det ar i det narmaste en omgjlig uppgift att som
forskare anta en objektiv och distanserad roll i processen. Fenomenet och den som undersoker
detta ar inte tva skilda ting utan det sker standigt ett utbyte mellan de tva i form av de val som
gors och den information forskaren véljer att uppmérksamma och belysa. Detta ar &ven
genomgaende i den tolkande kunskapssynen samt den ontologiska varldssynen som vi i denna
uppsats har antagit. Vi aterskapar det som intervjupersonerna sagt och adderar darfor var syn
till forskningsmaterialet. Vi amnar inte arbeta med nagra objektiva och definitiva sanningar
eller verkligheter, utan vi forsoker skapa oss en forstaelse for hur individerna i organisationen
uppfattar och upplever sin verklighet och genom detta drar vi slutsatser och for en diskussion

om olika foreteelser i organisationen.

2.2.1 Kvalitativ metod

For att pa basta satt kunna besvara fragestéllningen har vi valt att anvanda oss av en kvalitativ
metod da den lampar sig béast med tanke pa fragestéallningens subjektiva och tolkande natur.
Fordelen med kvalitativa metoder &r att man far en djupare forstaelse av ett fenomen &n om
man anvénder sig av en kvantitativ metod (Quinn, 1990). Daremot férlorar man den bredd
som en kvantitativ metod bidrar med da man dar kan anvanda sig av fler respondenter och

darmed fa ett statistiskt sakerstallt underlag (ibid).

Den kvalitativa forskningen fokuserar och fordjupar sig i de berattelser och ord som
intervjupersonerna anvander for att sedan skapa ett material som ligger till grund for den
vidare analysen (Bryman & Bell, 2003; Kvale, 1997). Genom att anta en kvalitativ
analysmetod har vi mojlighet att besvara fragestallningen da vi kommer att fa djupare svar an
om vi hade anvént oss av en kvantitativ metod som till exempel en enkdtundersokning. Kvale
(1997) menar att det & genom samtal som man l&r kdnna varandra och att det &r en
grundldggande form av ménskligt samspel. En intervju &r en typ av samtal vars syfte och
struktur baseras pa att 6ka kunskapen om personen som blir intervjuad vilket ar ett satt att fa

en nyanserad inblick i en annan persons varld (Kvale, 1997).
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Intervjuerna valde vi att gora semistrukturerade, vilket & en mer flexibel form av intervju an
vid en strukturerad intervju (Bryman & Bell, 2003). Intervjun begréansas inte av pa forhand
bestamda fragor utan man kan avvika fran sin intervjuguide och stalla fragorna i vilken
ordning man vill samtidigt som fragor som inte ingdr i intervjuguiden kan stéllas. Vi valde
den form av intervju da det skulle ge oss majlighet att folja upp intressanta &mnen som den
intervjuobjektet tog upp. Vi skulle ocksa ha mojlighet att stalla foljdfragor som vi tidigare inte
overvagt. Detta skulle for oss underlatta att fa tillgang till intervjupersonernas upplevda

verklighet och darmed deras upplevelse av meningsskapande pa arbetsplatsen.

Intervjun som metod har sina begréansningar. Som forskningsmetod skapar en kvalitativ metod
inte den neutralitet, forhallandet mellan forskare och intervjuperson, som en enkét skapar
(Kvale, 1997). Fordelen med intervjuer, att man far ta del av personers uppfattningar, ar dven
dess nackdel. Personers uppfattningar &ar subjektiva paverkas av till exempel vilket
sammanhang de for stunden befinner sig i, om amnet uppfattas som kansligt, forvantningar
fran omgivningen, individens humor och eventuell brist pa medvetenhet om dmnet som
intervjun berdr (Quinn, 1990). Intervjuresultatet kan darfor ge upphov och avspegla en av

flera aktuella verkligheter.

Det resultat som presenteras maste vara trovardigt och vetenskap bygger enligt Ahrne och
Svensson (2011) pa tro och fortroende. Speciellt viktigt ar det for kvalitativ forskning da de
metoder som skapats for den kvantitativa forskningen som reliabilitet, replikation och
validitet inte direkt gar att Oversatta till ett kvalitativt forskningsmaterial. 1 kvalitativ
forskning diskuterar man istéllet transparens, triangulering och aterkoppling till faltet (ibid).
Transperens beror méjligheten att kritisera och diskutera resultatet som forskningen resulterat
i. Genom att tydligt redogora for forskningsprocessen sa att lasaren far ta del av de
resonemang som ligger till grund for forfattarnas val okar det mojligheten for att bilden som
formedlas &r arlig. Vid triangulering anvander man olika tillvdgagangssatt for att forsoka
fanga samma fenomen. Det kan vara att man anvander sig av olika metoder, kéllor av data
eller teoretiska perspektiv. Pa detta satt 6kar trovardigheten i resultatet. Genom aterkoppling
till faltet later man deltagarna i studien, efter delgivning av resultatet, kommentera och
reflektera 6ver vad man kommit fram till. Har far man en indikation pa om de kan relatera till
det som forskarna upptéckt. Studiens trovéardighet kommer att diskuteras under rubriken
“Metodkritik” nedan.
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2.2.2 Deltagande och miljo

Olika miljoer &r olika lampade for insamlingen av empiriskt material for att kunna besvara
fragestallningen. Den sociala miljo man vill undersoka kan viljas efter olika kriterier
beroende pa vad man &r intresserad av (Ahrne & Svensson, 2011). Utifran var fragestallning
valde vi att inrikta oss pa ett foretag som baseras pa kunskapsarbete. Individerna som
medverkar i undersokningen ar 12 stycken anstallda. De jobbar pa tva olika kontor, varav det

ena ligger i Malmé och det andra ligger i Stockholm.

2.2.3 Forskningens ramverk

Uppsatsens ramverk bestod av olika komponenter och resurser. Tva forfattare hade 20 veckor
till sitt forfogande att fardigstalla en rapport pa maximalt 25 000 ord. Till forfattarnas hjalp
fanns det tillgang till en handledare som var forskare inom d@mnesomradet, som forfattarna

hade mojlighet att traffa sju ganger.

2.3 Urvalsprocess av fallforetag och intervjupersoner

For att finna en lamplig organisation som skulle medverka i studien och bidra med empiriskt
material i form av intervjuer, sattes initialt tre kriterier upp. Organisationen skulle uttryckligen
arbeta i team, befinna sig i den privata sektorn samt att de anstallda skulle vara en viktig del i
verksamheten genom att tillhandahalla specifik kunskap eller att arbetet skulle vara icke
standardierat och kunskapsintensivt. Anledningen till att kriterierna satts upp var att urvalet av
organisation saval som individer skulle vara andamalsenligt for studiens syfte (Quinn, 1990).
Sedan sokprocessen efter samarbetspartners borjade har studiens syfte forandrats. Fran att
fran borjan inriktat sig pa team och den gemenskap som dar skapas flyttades fokus till de
anstélldas meningsskapande i organisationen. Det foretag dér studien slutligen kom att utféras

lampade sig val aven for vart andrade syfte. Nedan kommer den initiala processen beskrivas.

Vi anvénde oss av vart kontaktnat, internetsokningar samt av foretagsrepresentanter som varit
narvarande under studiernas gang, for att komma i kontakt med organisationer.
Organisationerna som kontaktades var alla baserade i Skane, vilket utgjorde en avgransning
som baserades pa énskan om geografis tillganglighet. Tillvagagangssattet for att komma i
kontakt med organisationer var uteslutande via mail, dar forfragningar om en medverkan i ett
examensarbete vid Lunds universitet dar team och gruppdynamik utgjorde det aktuella

amnesomradet. Totalt kontaktades 22 foretag, varav atta avstod fran medverkan med
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forklaring att de saknade tid samt inte trodde att de stimde in pa onskemalen. 11 foretag
svarade inte pa forfragan och tre var positivt installda och kunde tanka sig att medverka pa
intervjuer. De tre positiva svaren kom fran féretag i skilda branscher: konsultbranschen,
forpackningsbranschen och industribranschen. Efter évervdganden av for- och nackdelar
valdes konsultbolaget ut som samarbetspartner da vi funnit denna bransch och foretag
intressant och som Overenstaimde med de initiala tankarna och kraven pa en
samarbetsorganisation. Darefter skedde korrespondensen med foretaget via mail. Kontoret,
som var beldget i Malmd, kunde endast stalla upp med sex intervjuer, och eftersom vi 6nskade
att fa 10-12 intervjuer vidarebefordrades var forfragan om ytterligare intervjuer till kontoret i

Stockholm, som kunde tillhandahalla sex intervjupersoner.

De individer som medverkade som intervjupersoner i studien hade fatt forfragan fran en
person pa foretaget utan insyn eller paverkan fran oss. Under intervjuerna framkom det att
individerna medverkade i man av tid. Variationen av individer i form av ar av erfarenhet i
foretaget, befattningsgrad, kompetens, alder och kén var fran var syn representativt for
foretaget, vilket var positivt da detta annars kunde varit faktorer som paverkat empirin. Om
t.ex. alla respondenter hade varit man skulle bilden vi fatt blivit skev. Intervjupersonerna i
Malmo tillhorde alla ett och samma team, medan de i Stockholm arbetade i olika team. Det
var inget kriterium att individerna skulle arbeta i ett och samma team eftersom det var
upplevelsen av att vara medlem i ett team och inte sjélva relationerna mellan medlemmar i ett

specifikt team som skulle initialt studeras.

2.4 FOrberedelser av intervjuer

Fragorna till intervjuerna utformades i forvag och berdrde olika &mnesomraden och aspekter
som kunde komma att bli intressanta for fortsatt analys. Fragorna baserades pa den litteratur
och tidigare forskning som fanns inom de &mnesomraden som studerades som var utformade
pa ett satt som fick intervjuobjektet att reflektera och resonera kring sina erfarenheter, tankar
och asikter angdende bland annat arbetsplatsen, strukturer och olika krav. Fragorna
sammanstalldes i en intervjuguide som forfattarna hade tillhanda pa intervjuerna, men
intervjuobjekten hade inte fatt nagra fragor skickade till sig i forvdag. Att inte skicka
intervjufragorna till personerna i forvag var ett medvetet val da intervjuobjekten annars skulle
haft mojlighet att forbereda svar som eventuellt hade blivit tillrdttalagda och mindre spontana,

vilket inte var onskvart.
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De initiala fragorna berérde omraden som anledningen till att intervjuobjekten valt att arbeta
pa foretaget och vad de gjorde innan de fick en anstallning. Anledningen till att inleda med
fragor som upplevs som mindre kansliga och &r lattare att besvara ar en o6nskan om att
intervjupersonerna blir mer avslappnade och sedan &r mer villiga att besvara fragorna pa ett

Oppet och arligt sétt.

Vart framsta mal med intervjuerna var att ta del av intervjupersonernas upplevelser. Som
forskare ar det viktigt att skapa en tillatande miljo dar intervjupersonen kanner sig bekvam
med att uttrycka sina kanslor och berétta om sina egna upplevelser (Kvale, 1997). For att 6ka
fortroendet mellan oss och intervjupersonerna berattade vi i borjan av intervjun pa ett
overgripande satt vad det var vi var intresserade av samt att eventuella citat som anvénds
kommer att vara anonyma i den man att endast respondentens position i foretaget kommer att
anvandas vid tillfallen da det ar relevant. Detta har i efterhand justerats da vi valt att
anonymisera intervjumaterialet ytterligare. Darfor anvander vi nu oss av fiktiva namn pa bade

foretaget och intervjupersonerna.

Vi hade aven i forvag tagit reda pa vilken kladkod som géllde pa foretaget. Vi kan inte svara
for hur de intervjuade reagerade pa detta men for var del gjorde det att vi kdnde oss bekvama i
situationen. Det ar viktigt for den som observerar en situation att lara sig hur man ska bete sig
(Quinn, 1990) och samtidigt bér man vara medveten om att det finns en maktasymmetri
mellan forskaren och intervjupersonen dar forskaren har den ledande rollen i och med att man
pa forvag har bestamt vad samtalet ska handla om (Kvale, 1997). Nagra 6vervaganden och
saker man bor ha i atanke i en intervjusituation ar hur personerna som blir intervjuade ser pa
intervjupersonen, vilka varden han eller hon férknippar med den som intervjuar, vilka sociala
kategorier man tillhor s som kaon, alder och klass samt hur grupptillhérighet paverkar hur den
som intervjuar bemots och vilken information som den intervjuade delar med sig av

(Silverman, 2011). Detta ar alla faktorer som paverkar individer.

2.4.1 Intervjuguide

Vi skapade en intervjuguide innan vi borjade utfora intervjuerna. En intervjuguide ar en lista
av fragor eller amnen som intervjuaren vill fraga om eller beréra under intervjun och férdelen
ar att forskaren pa forhand har bestamt hur man ska utnyttja den tid man har tillsammans med

intervjupersonen (Quinn, 1990). For oss blev intervjuguiden ett stéd under intervjuerna och
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hjalpte oss att fokusera pa de amnen som vi skulle undersoka nar intressant men for
forskningsfragan inte relevant information togs upp av intervjupersonerna. Innehallet i
intervjuguiden forandrades over tid da vi justerat fragestéllningen och vissa fragor stroks helt
och medan andra tillkom. Den intervjuguide som finns i bilaga 1 ar var slutgiltiga version.
Vid formulerandet av fragor forsokte vi undvika ord med negativ klang for att inte paverka
svaren. Ytterligare fragor stalldes som inte finns med i intervjuguiden, varav de i stor grad

bestod av foljdfragor pa intervjuobjektens svar och resonemang.

2.5 Intervjuernas genomforande

Insamlingen av det empiriska materialet gjordes under 10 dagar. Intervjuerna utférdes pa
respektive kontor i konferensrum som foretaget bokat till oss. En intervju per person
genomfordes och de var 42-57 minuter langa och alla intervjuer spelades in. Valet av att spela
in intervjuerna gjordes da det i efterhand skulle underlatta arbetet med att fa en uppfattning
om intervjuns helhet, de olika nyanserna som intervjupersonerna anvande sig av i form av
tonfall och pauser (Kvale, 1997) samt att aterskapa det intervjupersonerna sagt pa ett
rattvisande sétt. Inspelningen underldttade &ven arbetet med att finna relevanta citat och
minskar risken att tolkningar av intervjuerna gors pa ett felaktigt satt da intervjuerna i sin

helhet fanns att tillga under hela arbetsprocessen.

| intervjusituationen borjade vi att presentera oss som studenter vid civilekonomprogrammet i
Lund som laser var sista termin med inriktningen organisation. Darefter berattade vi valdigt
overgripande varfor vi var dar och vad vi var intresserade av att undersoka. Vi bad sedan
respondenterna att berétta lite om sig sjélva, hur lange de arbetat pa foretaget, vad de gor som
revisionskonsulter och vad deras roll i ett team ér.

2.6 Transkribering och citathantering

Transkriberingen betraktas som “det enda pdlitliga empiriska datamaterialet 1
intervjuprojektet” (Kvale, 1997:149) men analysen som bygger pd transkriveringarna ir en
konstruktion av vad som sagts och ar darfor resultatet av manga val och bedémningar som
gjorts av forskaren (Kvale, 1997). For att vara tids- och resurseffektiva delade vi upp
transkriberingen sa att vi ansvarade for att transkribera sex intervjuer var. | forvdag hade vi

diskuterat och kommit 6verens om specifika &mnesomraden som var av intresse for oss i var
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fortsatta analys och fokuserade transkriberingen pa dessa d@mnesomraden. Detta gjordes
I6pande under en fyraveckorsperiod efter det att den forsta intervjun var genomford. Avsikten
med att transkribera materialet strax efter att intervjun var genomford &r att
intervjusituationen fortfarande ar aktuellt i vart minne. Den storsta delen av intervjumaterialet
transkriberades da vi ansag att det skulle underlétta det fortsatta arbetet om hela intervjun
fanns i nedtecknad form. Det var dven i denna arbetsfas som teman och citat markerades i

texten fran alla intervjuer.

2.7 Analysmetod och tolkning

Vi har i denna uppsats anvanda oss av en abduktiv metod (Alvesson & Skdldberg, 2008) dar
man anvander sig av teori och empiri om vartannat for att kunna analysera och dra slutsatser
av det empiriska materialet. Detta innebéar att vi kan anvanda oss av den befintliga teorin pa
omradet samtidigt som vi analyserar det empiriska material intervjuerna gett oss for att sedan
kunna aterga till teorin och eventuellt justera och kritisera de teoretiska ramverken vi anvant

0SS av.

2.8 Metodkritik

Vart val av metod har vi upplevt varit lamplig for studiens syfte. Genom den kvalitativa
metoden samt de semistrukturerade intervjuerna har vi fatt en inblick i vara respondenters

verklighet.

Alla intervjuer genomfordes som planerat och i stort har kvalitén pa intervjuerna varit god.
Var paverkan pa intervjuernas kvalitet har varit betydande da vi ar de som utfort alla
intervjuerna. Kvale (1997) beskriver en god intervjuare som en person som “dr expert bade pa
dmnet for intervjun och pa ménskligt samspel” (Kvale, 1997: 136). Vi pastar oss inte vara
nagot av detta. Vi sokte pa forhand hjalp och rad i litteraturen for att forbereda oss och holl
dven en testintervju, som vi inkluderat i var empiri, men vi haller med Kvale (1997) om att
man lar sig att intervjua genom att utféra intervjuer. De tidiga intervjuerna holl darmed inte
samma kvalitet som de senare. Hade vi varit erfarnare sa ar det mojligt att vi hade fatt fram

annan information an den vi fick.

| efterhand har vi reflekterat Over att det empiriska material hade fradmjats av att vi hade
intervjuat nagon som slutat pa foretaget, vilket hade adderat en extra dimension till analysen.
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Da vi dven sen vi borjat utféra intervjuer andrade riktning pa var studie var inte vara
intervjufragor alltid aktuella. Tack vare den semistrukturerade intervjuformen vi valde hade vi
mojlighet att anpassa de amnen vi berérde efter hand som var forstaelse for vad vi ville

astadkomma klarnade.

Vid transkriberingen av materialet ser vi att det hade varit fordelaktigt om transkriberingen
hade skett i direkt anslutning till varje intervju da materialet hade funnits annu farskare i
minnet, men pa grund av omprioriteringar sa transkriberades materialet nagra dagar efter

intervjuernas genomférande.

Den ekologiska validiteten (Bryman & Bell, 2003), vilket innebéar att forskarna &mnar ge en
rattvisande och rimlig bild av intervjuerna, har vi tagit hansyn till da varje intervju har
transkriberats och att citat plockats ut som &r direkta citeringar fran intervjumaterialet. Vi
utforde utfora intervjuerna pa respektive intervjupersons arbetsplats for att intervjupersonerna
och materialet inte skulle isoleras fran sin naturliga kontext utan befinna sig i sitt verkliga

sammanhang.

Angaende studiens trovardighet anser vi att transparensen ar relativt hog da vi tydligt
redovisar for forskningsprocessen. Data materialet som vi har utgatt fran bygger endast pa
intervjuer. Var triangulering i det avseendet kan darfor anses vara svag. Om vi hade tagit del
av officiella dokument angdende t.ex. utvardering och karridrsstege hade det kunnat utoka
vart underlag. Da en del av syftet med studien var att forstd hur individerna upplever
meningskapandet i organisationen fann vi det mer intressant att ta del av respondenternas
upplevelser av organisationen an att ta del av de faktiska dokumenten. Nagon aterkoppling till

faltet har inte gjorts under studien.

2.9 Etikdiskussion

Olika aspekter géllande etik ror till exempel att erhalla ett samtycke for att utfora intervjuerna,
hur man stéller sig till intervjupersonernas konfidentialitet och vilka konsekvenser som
undersokningen far for deltagarna (Kvale, 1997). I grund och botten handlar det om “vad det
innebéar att handla moraliskt ritt och gott” (Ahrne & Svensson, 2011:30). Vad som éar
moraliskt eller ej beror pa vilken etisk position man tar, olika handlingar bedéms olika
beroende pa vilket perspektiv man har. | Sverige har Vetenskapsradet antagit nagra

forskningsetiska principer vilka brukar hanvisas till. D&r séga bland annat:
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"Grundldggande dr att forskning bara far godkdinnas om den kan utforas med respekt for
manniskovardet och att manskliga rattigheter och grundlaggande friheter alltid ska beaktas
vid etikprovningen. Manniskors valfard skall ges foretrade framfor samhallets och
vetenskapens behov.” (Ahrne & Svensson, 2011:31).

Vi har genom olika stallningstagande forsokt ta hansyn till detta. Enligt principen om
informerat samtycke ska respondenterna bli informerade om vad studien innebar och utifran
detta bedoma om de vill delta eller ej (Ahrne & Svensson, 2011). Da vi skickade ut var
forfragan till foretagen var vi inte sa langt i var process att vi kunde erbjuda dem en definitiv
beskrivning om studiens syfte. Respondenterna hade darfor lite eller i vissa fall ingen aning
om vad studien skulle handla om och hur informationen skulle hanteras. Trots detta tackade
alla ja da de tillfragades att delta. En paverkande faktor, ser vi sa har i efterhand, kan ha varit
att de blev tillfragade av sin chef och darmed inte kande sig fria att tacka nej. Som tidigare
beskrivs gav vi en mer detaljerad beskrivning vid intervjutillfallet dar de fick mer
information. Vi spelade &ven in intervjuerna vilket respondenterna fick ta stallning till om de

vill eller ej vid intervjutillfallet.

En annan princip beror konfidentialitet vilket innebar att information om individer maste
bevaras och redovisas sa att identifikation av utomstaende inte ar mojlig (Ahrne & Svensson,
2011). Det empiriska material var endast tillgangligt for forfattarna och i de fall da exempel
fran tidigare intervjuer anvandes vid andra intervjutillfallen namndes inte personen vid namn
da det gallde kénsliga fragor. | studien ar foretagets namn fiktivt samt vid citat kommer inga
riktiga. namn eller annan information att férekomma som kan leda till att identifiera
informationsl&mnaren. For att skydda foretagets och individers anonymitet &r detta vanligt i
studier av organisationer (Bryman & Bell, 2003). Det skrevs inget formellt kontrakt men en
muntlig 6verenskommelse gjordes om anonymiseringen. Da vi utforde intervjuer pa tva olika
kontor Gkade &ven detta anonymiteten for deltagarna da man inte kommer att veta fran vilket

kontor svaren kom.
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3. Litteraturgenomgang

3.1 Professionella serviceftretag

Professionella serviceforetag, PSF:s, baserar sin verksamhet pa de anstalldas expertis och
kunskaper. De arbetar i stor grad i direkt kontakt med klienterna pa klienternas arbetsplatser
for att 16sa specifika och komplexa uppgifter (Alvesson, 2004). Lawendahl (2005) menar att
professionella serviceforetag utmérker sig for att de har kvalificerade anstéllda, behandlar en
kénslig klientrelation och att kvalitetsbeddmningen av arbetet ar subjektivt, och Maister
(1982) menar att professionella serviceforetag karaktariseras av deras speciella karridr- och
befordringsmojligheter. Alvesson (2004) diskuterar tva kannetecken inom de professionella
serviceforetagen dar det ena handlar om de féretag som har en tydlig professionell identitet
déar auktoriseringen av de anstallda &r standardiserad och det andra avser foretag som &r
baserade pa partnerskap. Organisationer som brukar arbeta efter det forsnamnda dar den
professionella identiteten &r signifikant och de anstallda blir ska vara auktoriserade, ar framst
revisionsfirmor och advokatbyraer. Det andra kannetecknet for professionella serviceforetag
aterfinns i de foretag som bygger pa partnerskap, vilket innebar att de anstéllda i foretaget kan
bli partners, vilket betyder att de blir del&gare i firman genom att avancera och géra en karriér
inom fOretaget. Foretag som anvander sig av denna organisationsform anses ofta vara
prestigefyllda vars anstallda i hog grad motiveras av att avancera och gora Kkarriar. De
individer som inte blir befordrade och inte kan avancera i den organisatoriska hierarkin
forvantas att frivilligt lamna foretaget (Alvesson, 2004). Denna struktur bendmns up-or-out-
struktur. Den anstalldas lojalitet till foretaget, vilken &r onskvérd fran organisationens sida,
kan ocksa skapa problem for foretaget da up-or-out-strukturen ocksa bygger pa att anstallda

sjalvmant ska soka sig bort fran organisationen om befordringar uteblir (ibid).

Ett centralt problem som kan uppsta i PSF:s ar lojalitetskonflikter, vilket innebar att den
anstallda kan komma att k&nna storre samhdrighet och grad av identifikation med
klientforetaget &n med sin arbetsgivare, vilket gor att den anstélldas lojalitet kan brista

(Wallace, 1995). Denna problematik kommer att beskrivas mer utférligt nedan.
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Eftersom personalen ar PSF:s viktigaste resurs &r det centralt att arbeta med processer i
foretag som avser de anstdllda. Detta arbete faller pa organisationernas HR- eller

personalavdelning.

3.2 Human Resource Management

Human resource management, HRM, ar ett personalkoncept som bland annat behandlar
strategier for att attrahera, behalla och motivera personal. HRM berér ocksa fragor gallande
personalens kompensationer, beddmningar och utveckling (Alvesson, 2004; Schuler &
MacMillan, 1984). Konceptet HRM &r ofta fokuserat kring en forestallning om en ideal
anstalld, vilken foretaget vill att de anstdllda ocksad ska efterstrava. Detta ar ett satt for
foretaget att implicit styra och kontrollera de anstéllda (Alvesson, 2004), genom en projicerad
bild av ett ideal.

Personalens kunskaper, kvaliteter och deras motivation &r egenskaper som kunskapsintensiva
foretag investerar mycket energi och pengar i, vilket ingar i HRM-arbetet. Anledningen till
detta ar att det ar foretagets anstallda som utfor tjansterna och maste inneha de kunskaper och
personliga egenskaper som organisationen representerar. De anstéllda fungerar ocksa som en
foregasrepresentant som ska arbeta for att skapa en langsiktig och god relation med klienter
for att pa lang sikt kunna salja fler tjanster. De anstéllda &r ofta den enda resursen som
professionella serviceforetag har och darfor ar det viktigt att se till personalens kunskaper och
vad som motiverar dem. Det ar inte ovanligt att en grupp individer i ett foretag bryter sig ur
och startar en egen firma och tar med sina klienter frdn moderforetaget till det nystartade
bolaget (Alvesson, 2004). De professionella serviceforetagen befinner sig i en
beroendestéllning av sina anstallda da de &r beroende av personalen och deras specifika
kunskap, vilket forbéattrar de anstélldas férhandlingsposition (Alvesson, 2004; Legge, 2007).
Detta utgor nagra anledningar for varfor HRM och de strategier som kunskapsintensiva

foretag har avseende sin personal &r av betydelse for organisationens verksamhet.

En central aspekt i HRM &r &ven hur organisationer valjer att styra sina anstallda. PSF:s véljer
ofta att paverka anstalldas beteende, tankar och deras personliga resurser for att pa sa satt
styra de anstéllda till att gbra som organisationen vill och bli en ideal anstélld (Alvesson,
2004). Alvesson (2004) delar upp HRM i tva bestandsdelar vilka & humankapital och styrda
humanprocesser. De ger en forstaelse for hur HRM kan anvéndas och utnyttjas i foretag.
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Humankapitalet innefattar individers begavning och hur den ska utnyttjas, och de styrda
humanprocesserna syftar pa de processer i foretag som avser de anstallda vilka ska vara svara
att imitera och vara utmarkande for foretaget. Féretag behdver bada dessa bestandsdelar, men
pa grund av begransare resurser kommer en av dem oundvikligen att prioriteras och dominera
pa foretaget. Om foretag fokuserar pa humankapitalet, kommer personer att anstallas som
anses vara de mest begavade och bast lampade for arbetet. Om foretag valjer att fokusera pa
humanprocesserna behdver de inte attrahera de absolut basta individerna, utan de kan anstalla
personer som &r samarbetsvilliga och har latt att anpassar sig till sin omgivning samt kan
svara pa styrincitament fran foretagsledningen (ibid). Om foretaget ska maximera fordelarna
av sina humanprocesser, menar Alvesson (2004) att fokus bor ligga pa att skapa ett bra
arbetsklimat och en arbetskultur som uppmuntrar till samarbete. Han menar ocksa att den
kultur som har vaxt fram och skapats av de anstéllda pa foretaget dr en konsekvens av en

interaktiv utveckling som ledningen inte kan kontrollera.

Det finns fler satt att styra de anstallda pa i foretag som inte ar lika sammankopplade med

HRM, varav nagra presenteras nedan.

3.2.1 Styrning i PSF:s

| professionella serviceforetag har personalen ofta mer spetskometens i forhallande till sina
overordnade chefer, vilket komplicerar styrningen av de anstéllda (Alvesson, 2004; Clark,
1995; Lewendahl, 2005). Detta inneb&r att organisationen &r beroende av de anstélldas
kompetenser vilket i sin tur innebdr att de anstallda befinner sig i en god forhandlingsposition
(Alvesson, 2004; Legge, 2007) vilket namnts tidigare. Den form av styrning som kan
anvandas vid dessa tillfallen ar normativ styrning som &r lamplig da arbetsuppgifterna ar
komplexa och cheferna inte kan dvervaka och méta arbetsprocessen och resultatet. Normativ
styrning ar en form av beteendestyrning da man fokuserar pa individers uppfattningar och
tankar (Alvesson & Sveningsson, 2007). Det innebdr att styrningen kontrollerar de anstalldas
handlingar for att de anstallda ska agera pa ett visst satt i enlighet med organisationens kultur
och varden. Normativ styrning leder till att de anstallda identifierar sig med foretaget (Costas,
2012). Ett satt att anvanda sig av normativ styrning pa en arbetsplats ar att arbeta i team, da
ansvaret flyttas ned till alla individer for att de ska engagera sig och vilja uppna resultaten
som foretaget onskar att de ska na (Alvesson & Sveningsson, 2007). Genom att anvanda sig
av och formedla en positiv foretagsidentitet &r det lattare for individer att identifiera sig med
och vara lojala mot ett foretag (Alvesson, 2004). Att styra de anstélldas tankar och kanslor,
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och darmed deras lojalitet, ar centralt fran foretagets sida i professionella serviceforetag
(ibid). Om de anstallda inte kdnner nagon lojalitet till organisationen kan de komma att lamna
foretaget och potentiellt ta med sig bade klienter och kollegor, vilket kan komma att orsaka

stor skada for ett foretag (ibid).

Alvesson (2000) gor en distinktion mellan tva typer av lojalitet vilka han bendmner
instrumentell lojalitet och identifikationsbaserad lojalitet. Den instrumentella lojaliteten har i
tidigare forskning bendmnts med delvis andra ord, men avser ett formellt system som framst
uttrycks genom kompensationer genom till exempel makt och pengar (ibid). Exempel pa detta
ar att da framtida l6ften om beldningar finns sa skapas en viss lojalitet da individer vill erhalla
formaner vilket innebar att ett visst beteende uppmuntras och foljs darfor av de anstéllda
(Alvesson, 2004). | den identifikationsbaserade lojaliteten & gemensamma och personliga
innebdrder av stor vikt. Lojaliteten baseras pa att manniskor ska vara delaktiga och kénna
mening (Alvesson, 2000) och centrala aspekter av den identifikationsbaserade lojaliteten &r de
sociala banden och deras positiva kénslor mellan mé&nniskor (Alvesson, 2004). Den
identifikationsbaserade lojaliteten innebar ofta att man definierar sig genom olika sociala
grupper, sa som kon, yrke eller arbetsavdelning. Kanslorna kan vara organiserade runt en
positiv foretagsidentitet dar man kanner stolthet for foretaget, eller sa kan kanslorna vara
organiserade runt den sociala sammanhallningen pa foretaget (ibid).

Om en organisations verksamhet karaktariseras som kunskapsintensiv, vilket ar en av de
grundladggande forutsattningarna i definitionen av PSF:s, &r det av begrénsad relevans att tala
om en traditionell managementmodell och kontroll. Dock menar Alvesson (2004) att graden
av kunskapsintensitet i PSF:s varierar, vilket innebar att ledningen i viss utstrackning har

mojlighet att satta sin pragel pa arbetet och de anstéllda i organisationen.

3.3 Kritiskt perspektiv pa HRM

Det finns forskare som inte sympatiserar med foresprakarna for HRM och som har
problematiserat konceptet och darfor utvecklat ett kritiskt perspektiv pA HRM (Fleming &
Sturdy, 2011; Legge, 2007; Sayer, 2007; Thompson, 2011). Det kritiska perspektivet pA HRM
innebér bland annat att undersoka relationen mellan individers personliga egenskaper, det vill
séga vad som gor oss till just manniskor, och organisationens egenskaper (Sayer, 2007). Sayer
(2007) uppmarksammar en motsattning i konceptet om HRM, déar han menar att det finns en
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konflikt mellan organisationers instrumentella mal, sa som de finansiellt méatbara resultaten,
och olika manskliga behov, intressen och problem som anstallda i organisationen kan komma
att uppleva. Enligt Sayer (2007) tenderar organisationer, med hjalp av sina HRM-strategier att
behandla individer pa ett instrumentellt satt. For att istéllet behandla anstillda som manniskor
behover foretag sluta betrakta individerna som enbart resurser vars enda syfte ar att styras i
ratt riktning for att uppfylla organisationens mal. Att manniskor betraktas som blanka papper
som kan fyllas och formas med det som bast passar arbetsgivaren, &r enligt Sayer (2007) en

inhuman manniskosyn.

En kontrasterande utgangspunkt till traditionell managementteori som organisationer kan ha
ar att utga fran en moralisk ekonomi. Sayer (2005) diskuterar HRM med hjalp av konceptet
om den moraliska ekonomin som baseras pa normer som berdr manniskors rattigheter och
skyldigheter, och hur de ar beroende av och paverkar personer och deras motivation och
potentiellt d&ven deras etiska och moraliska stallningstaganden. Eftersom alla ekonomier &r
influerade av moraliska stéllningstaganden betraffande vad som &r ratt och riktigt, och vilka
normer som avgor och formar rattigheter och ansvarsomraden, sa argumenterar Sayer (2005)
att alla ekonomier ar moraliska ekonomier. Den moraliska ekonomin behandlar omraden som
bland annat arbetsférhallanden och beléningar. Poangen med konceptet kring den moraliska
ekonomin &r att det &r normer som ar baserade pa subjektiva moraliska stallningstaganden om
vad som betraktas som réattvist och riktigt, och detta ska enligt den moraliska ekonomin styra
foretag i deras beslutsfattningsprocesser och i deras dagliga arbete. Istallet for att fokusera pa
den instrumentella rationaliteten och effektiviteten (Cooper & Burrell, 1988) sa borde foretag
enligt Burrell (1988) koncentrera sig pa sin verksamhet och relationen med intressenter och
samhallet i stort, vilka ska bygga pa etiska och moraliska Gvervaganden som gjorts med allas

valmaende i atanke.

3.3.1 Méanniskan och mening i HRM

Vad innebdr det manskliga i konceptet HRM och vad ar det som gor individer till just
méanniskor? Flertalet filosofer och forskare har bidragit och delat med sig av sina
forhallningssatt i denna fraga. Forskarna &r inte ense angaende vad som &r malet med det
manskliga livet och hur vi ska kunna uppna detta mal, men Legge (2007) papekar att det dock
finns det en viss enighet bland nagra teoretiker (se Legge, 2007, om Bauman och Hume i
Legge, 2007:117). Det som nagra teoretiker har enats om &r att kdanslan av sympati minskar da
det finns ett fysiskt och psykiskt avstand mellan individer. For att applicera detta i en
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arbetssituation sa menar forskarna att ju langre fysisk och psykisk distans det & mellan
beslutsfattare och de som &r mottagare och blir berérda av besluten, desto mindre sympati och
medkansla har beslutsfattaren (ibid). Detta kan bland annat innebdra att anstéllda i stora
foretag upplever att de &r marginaliserade och att beslutsfattarna inte ser till deras behov nar

de fattar sina beslut.

Etiska teoretiker s&ger att meningen (“reason”, Legge, 2007:116) ar det frimsta kdnnetecknet
for mansklighet och darfor borde det ocksa fungera som en grund i diskussioner och
beslutsfattningsprocesser dven pa arbetsplatsen (Legge, 2007) da méanniskor soker mening
med sin tillvaro. Aven Norman (1998) beskriver och diskuterar Aristoteles argument att det
yttersta malet med det minskliga handlandet dr lycka, eller blomstrande (“flourishing”,

Legge, 2007:116; Norman, 1998:27; Sayer, 2007).

Vad identifierar och beskriver forskare som ett givande och meningsfullt liv? Legge (2007)
beskriver olika filosofer och forskares tankar, dar bland annat Maslow (1943) presenteras,
vars tankar om att ett meningsfullt liv bor innehalla majligheter att fa personlig utveckling
tillfredsstéllelse. Legge (2007) diskuterar ocksa Aristoteles syn pa saken om att manniskor har
ett behov av att utveckla sina liv sa att det blir meningsfullt for individen, for samhallet runt
omkring och i jobbsituationen, vilket i sin tur beror pa hur manniskor forhaller sig till
varandra. Det &r manga forskare som har synpunkter och asikter avseende frdgan om vad som
karaktariserar ett meningsfullt liv, men Legge (2007) sammanfattar det i tva huvudsakliga
punkter. Den forsta ar att jobbet ska vara bra och tillfredstéllande, vilket Legge (2007) har
baserat pa Hackman och Oldhams (1976) tolkning av Maslows forskning. Ett bra jobb innebér
att arbetet ska vara varierande, meningsfullt och tydligt definierat for individen samt att det
ska ges utrymme for individuell sjalvstandighet och feedback. Detta ar faktorer som paverkar
att de anstéllda ska kunna utvecklas och vara tillfredstallda med arbetet. Ett vanskapligt
forhallande kollegor emellan ar ocksa en parameter som bidrar positivt till den manskliga
faktorn i HRM. For det andra s& kravs det bra relation till arbetsgivaren, vilket innebar en
rattvis relation mellan de anstalldas investeringar, i form av kunskap och tid, och med den

materiella erséttningen som utgar fran foretaget (ibid).

3.3.2 Problematik med styrning

Det finns ytterligare en motsédgelse i det grundldggande konceptet om HRM, som kritikerna
uppmarksammat dar problemet bestar i att foretag genom sina HRM-strategier ska kontrollera

29



de anstallda samtidigt som de ska ge sitt medgivande och samtyckande till de anstéllda
(’control” och “consent”, Legge, 2007:117). Legge (2007) redogdr for nagra av de orsaker till
varfor ett medgivande eller godkannande av de anstéllda ar viktigt fran foretagets sida, som
baseras pa Baldamus publikation fran 1961. En anledning till detta ar att arbetskraften
teoretiskt sett ar fri, vilket innebér att de anstallda kan vélja att sélja sin tid till en annan
arbetsgivare om de inte & ndjda med hur den nuvarande arbetsgivaren behandlar dem.
Ackroyd och Thompson (1999) menar ocksa att manniskor kan borja gora motstand mot
organisationen om de uppfattar att de instrumentella ersattningarna ar felaktiga eller
otillréckliga. Som konsekvens av detta ar det av stor vikt att organisationer ger sitt
medgivande och samtycke till sina anstéllda och behandlar dem som méanniskor istéllet for
handelsvaror eller verktyg, da det kommer vara férdelaktigt for organisationen (Legge, 2007).

3.4 Meningsskapande i PSF:s

Alvesson (2004) beskriver i vad han kallar for identifikationsbaserad lojalitet att det fran bade
organisationens och fran de anstélldas sida finns en angelagenhet att skapa mening for de
anstéllda. Detta &r ett satt att utdva styrning och utgér en del i den normativa styrningen. Den
identifikationsbaserade lojaliteten innebar bland annat att individer kdnner en lojalitet till

andra som baseras pa uppfattade likheter och sociala band (ibid).

Ett behov av att skapa mening for den anstallde fran organisationens sida belyses i den
identifikationsbaserade lojaliteten av Alvesson (2004) som ett satt att utéva styrning, &ven
kallad normativ styrning. Samtidigt kan man tolka lojalitet som en reaktion pa att individer
skapar mening. Olika sdtt som organisationen agerar for att hjalpa individen att skapa mening
ar da de instrumentella satt som tidigare namnts: pengar, karriar, avtal och diverse formaner.

De identifikationsbaserade ar bland annat uppfattade likheter och sociala band (ibid).

3.4.1 Tavling som kalla till mening

Tavling grundar sig i ett behov eller en vilja att jamfora sig med andra da malet &r att vara
béttre an andra (Levi, 2011). Tva motiv som individer kan ha for att skapa en tavlingssituation
ar girighet och rédsla (Insko, Schopler, Hoyle, Dardis & Graetz, 1990). Girighet innebér ett att
individen kanner ett begar efter nagot, och radslan finns for att man riskerar att forlora nagot.

For att fa en positiv sjalvbild (Jones & Berglas, 1978) forsoker individen att vara och prestera
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battre an de som tillnér samma grupp vilket motiverar individen att 6ka sin prestation och
skapar en tavlingssituation. Social comparison theory (Suls, Martin & Wheeler, 2002)
forklarar att om man vill jamfora sig med andra sa letar man framst i de grupper som man
sjalv tillhor. Det &r troligare att man i de egna grupperna hittar liknande individer an i grupper
som man inte & medlem i och for att en jamforelse ska kannas relevant for individen kravs
det att man ar relativt lika. Ett exempel &r att en langdhoppare inte finner ndgon mening i att
jamfora sig med en individ som springer 100 meter, utan jJ&mfor sig med andra langdhoppare.
Hur tavlingsbendgen man ar som individ paverkas av flera olika saker. Levi (2011) framhaller
att det beror pa vilken personlighet man har, om man lever i ett land med individualistisk eller
kollektivistisk kultur och om hur beldningssystemet ser ut i den organisation man befinner
och &r verksam i. Dessa tre kategorier bestdimmer tillsammans hur tavlingsbenégen man ér,
det vill sdga hur bendgen man é&r att tolka en situation som tavling. Manniskors personlighet
och kultur &r forutbestamda och fran en organisations perspektiv finns det storst mojlighet att
paverka individer genom organisationens beloningssystem. | de flesta organisationer ar
beloningar idag baserade pa individuella prestationer och vid utvardering sker den relativt mot
hur de andra anstéllda presterar. Detta skapar ett motsdgande meddelande till de anstéllda,
speciellt om arbetssattet &r baserat pa att man arbetar i team, dd bel6ningssystem och

arbetssatt inte formedlar att samma saker ska prioriteras (ibid).

Tavling mellan anstallda i ett foretag kan leda till konflikter och fientlighet (Levi, 2011),
sabotage, ogrundad kritik mot sina kollegor och undanhallande av information och resurser
(Tjosvold, 2008). Nar man ar beroende av andra for att kunna utfora sitt arbete, till exempel
da arbetet ar teambaserat, har detta en negativ effekt pa arbetet jamfért med om man inte ar
beroende av andra, da en viss grad av tavling kan ge en positiv effekt genom att hoja
individers prestation (Levi, 2011).

3.4.2 Tillhdrighet som kalla till mening

Olika individer kanner olika stor tillhdrighet till olika grupper och beroende pa hur stor
tillhorighetskanslan ar sa paverkas individernas beteende. Nar grupptillhérigheten ar stor
upplevs det att de olika individer som finns i gruppen man identifierar sig med har mer
gemensamt och liknar varandra mer &n om grupptillhérighetskanslan varit mindre. Individer
som kénner stor grupptillhérighet kan lattare identifiera det som en grupps medlemmar har
gemensamt med varandra. Detta resulterar dven i att gruppmedlemmar &r mindre benégna att

overvaga att lamna gruppen under kritiska forhallanden (Capozza & Brown, 2000).
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En anledning till att individer har ett behov av att tillhéra en grupp kan forklaras genom
socialpsykologiska teorier som behandlar hur personers tankar och forestallningar paverkas av
nérvaron av andra individer (Brewer, 1991). Brewer (1991) presenterar en teori som han
benamner optimal distinctiveness theory som forklarar hur individer vill urskilja sig fran en
grupp samtidigt som det finns en stark vilja att forknippas och tillhéra gruppen. Individer har
ett behov av att differentiera sig fran andra samtidigt som man vill vara en del av ett storre
sammanhang. Teorin foresprakar att individer hela tiden forsoker balansera dessa tva, da de
ar varandras motsatser. Upplever en individ att man skiljer sig for mycket fran gruppen soker
den upp en grupp dar man kanner stérre gemenskap. Om individen daremot finner sig i en
grupp sa stor att man upplever sig forsvinna i mangden, kommer individer att strava efter att
urskilja sig fran gruppen. Brewers undersokning (1991) gjordes genom forsok pa olika
gruppstorlekar, vilket innebar att andra aspekter av gemenskap och grupper isolerats och inte
funnits med i berékningen. Teorin pekar pa att individer ar i behov av en grupptillhdrighet,
men att det samtidigt finns ett behov att utmarka sig inom denna grupp. Ju storre kénslan av
grupptillhdrighet ar desto storre ar behovet av att differentiera sig fran gruppen.

Att en grupp &r en del av en individs sociala identitet och ett sétt att skapa sig en personlig
identitet kan ocksa vara en orsak till att individer soker sig till grupper. Att identifiera sig med
en grupp kan &ven tillgodose andra presonliga behov (Capozza & Brown, 2000). Man skiljer
pa en individs sociala och personliga identitet. | den sociala identiteten delar individer in
varlden i olika kategorier och placerar sig sjalv en eller i flera av dessa. Pa detta vis valjer
individen vilka kategorier man ska tillhéra och vilka man inte ska tillhéra. Den personliga
identiteten bestar av individuella drag hos personen och dennas erfarenheter, personliga

ambitioner och fardigheter (ibid).

3.4.3 Identitet som en kalla till mening

Begreppet identitet kan anvandas i manga olika sammanhang och kan darfor ha flera
betydelser och syfta pa olika saker (Albert & Whetten, 1985). For att kunna gora ett
fortydligande av denna oklarhet sa kan man se till hur individers identiteter bidrar till att
forma personer och organisationer. Gioia et al. (2000) hdvdar att man inte har en och samma
identitet genom hela livet utan att individers identiteter &r i stdndig fordndring som en
konsekvens av dagens dynamiska och foranderliga varld, vilket dven &r applicerbart pa
arbetslivet. Det ar darfor inte relevant att tala om nagra stabila sjalvbilder, utan om tillfalliga
sjalvbilder som standigt omdefinieras och omkonstrueras (Alvesson, 2004; Gioia et al. 2000).
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Identitetsarbete ar ndgonting som standigt pagar och syftet &r att skapa en sjalvbild som
overensstammer med den sjalvbild som kravs for arbetet och den sociala interaktionen pa
arbetsplatsen (Alvesson & Willmott, 2002). Enligt Foucault (1982) sker en standig
forhandling om personers identitet i alla sociala interaktioner dar identiteten reproduceras,
hotas och utvecklas, bland annat via det maktspel som utspelar sig mellan individer i sociala
interaktioner och sammanhang. Beroende pa om en individ identifierar sig mer med en
organisation eller med en profession sa paverkar det individernas vilja att svara pa och i olika
grad folja ledningens beslut och direktiv (Alvesson, 2004).

Teorier kring identitet svarar bland annat pd frdgan “Vem dr jag?” som grundar sig i
personliga och darmed subjektiva uppfattningar och erfarenheter om jaget. Denna fraga kan
besvaras genom att personer jamfor sig med andra individer och grupper och darigenom
konstruerar och definierar sin identitet (Alvesson, 2004). ldentiteten baseras saledes pa
subjektivitet och paverkar individers vérderingar och kanslor (ibid). Alvesson uttrycker sin
definition pd identitet pa detta vis: Identitet handlar om hur individer eller grupper av

ménniskor uppfattar och definierar sig sjdlva” (Alvesson, 2004:179).

Identitet i PSF:s &r av stor betydelse for organisationer eftersom det ofta knyts samman med
individers lojalitet och en styrning av deras image. Identitet &r darfor relevant ur ett lednings-
och styrningsperspektiv. Image ar i denna uppsats den engelska beteckningen pa det
foretagsvarumarke som foretagsledningen vill att organisationen ska kommunicera internt och
till externa parter (Alvesson, 2004). Eftersom man i professionella serviceforetag inte
tillhandahaller produkter utan bygger verksamheten utifran den kunskap som varje anstalld
har, innebar det att arbetsgivaren ar angelagen om att de anstillda agerar pa ett satt som
dverensstammer med hur organisationen vill att de ska agera. Detta innebar att mojligheterna
for teknisk och hierarkisk styrning minskar, och det ar darfor viktigt ur foretagets synpunkt att
de anstéllda identifierar sig med en grupp pa foretaget (ibid) da styrningen, som namnts

tidigare, i PSF:s ofta &r normativ.

| en organisatorisk kontext ar det frdmst den sociala identiteten som &r av storst relevans. Den
sociala identiteten avser den grupp som en individ identifierar sig med. Detta kan bland annat
vara foretaget, konet eller yrket (Ashforth & Mael, 1989; Dutton, Dukerich, & Harquail,
1994). Enligt Alvesson (2004) sa &r den sociala identiteten en grupptillhdrighet som man sjalv

delar in sig i, vilket &r en forutsattning for att ménniskor ska skapa relationer till varandra.
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Teorin om social identitet & ursprungligen myntad av Tajfel och Turner (Tajfel, 1982) som
beskriver det som den process da individer skapar sig en social identitet vilket gor att de kan
identifiera sig med vissa grupper. Individer identifierar sig med en grupp genom att definiera
de sociala gréanser som omger grupper for att sedan kategorisera sig sjalva genom att antingen
tillhdra eller inte tillhéra en specifik grupp. Orsaken till att denna identifikationsprocess sker
tros vara behovet av att definiera sig sjalv och for att skapa mening i sitt liv (ibid). Faktorer
som paverkar om en individ identifierar sig med en grupp eller ej, ar bland annat de
uppfattade likheterna mellan sig sjalv och gruppen, om man fattar tycke for individer i
gruppen, hur frekvent interaktionen mellan maniskorna ar samt den upplevda nérheten mellan
individerna (Gundlach, Zivnuska & Stoner, 2006).

Forskare som har gjort experiment har kunna pavisa att individers sociala identiteter inte &r
beroende av nagra specifika idéer eller kanslor utan att individer ar formdgna att identifiera
sig med en grupp oberoende av om individerna i gruppen ar likatankande eller inte (Turner,
1984). Dock okar en gemensam social identitet mojligheterna att normer och varderingar som
ar forknippade med en specifik grupp inforlivas och efterlevs. Om en organisation eller
grupps normer och varderingar anses vara attraktiva sa kommer ocksa individer att vilja

identifiera sig med gruppen (Alvesson, 2004).

3.5 Meaningful work

Inom det teoretiska omradet humaniora talar foresprakare om att det inte finns ett behov av att
tillhandahélla mening eftersom nagot som utmarker manniskor ar att var och en har en
inneboende vilja och strdvan att k&nna mening (Lips-Wiersma & Morris, 2009). Detta
grundldggande behov av att kdnna mening har tidigare namnts inom det kritiska perspektivet
av HRM. Denna typ av forskning har dock baserats pa att organisationskulturen och ledare
inom foretag bade kan och bor forse anstallda med mening. Faktorer som bidrar till ett
meningsfullt arbete, som till exempel en kénsla av tillnérighet och stark organisationskultur
kan uppmuntra, har studeras isolerat utan att hanseende har tagits av andra paverkandefaktorer
sd som makt. Eftersom det ar ett socialt och subjektivt fenomen som studerats sa kan denna

separation inte goras (ibid).

Mening &r nagot hogst subjektivt och maste skapas och ha sitt ursprung ur varje enskild
individ. ”... meaning is made, not received or found.” (Kekes, 1986:75). Om en person fir en

mening definierad och tillskriven sig av ndgon annan sa kommer meningen inte langre vara
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meningsfull i en existentiell bemarkelse (Lips-Wiersma och Morris, 2009). Detta
forhallningssatt ifragasatter organisationers majlighet att pa ett genomtankt sétt férmedla och
ge sina anstallda en kénsla av mening. Alvesson (2004), vilket har ndmnts tidigare, menar
ocksa att kulturer, som enligt Lips-Wiersma och Morris (2009) ar en kalla till mening, ar
skapade av de anstallda i en organisation genom en interaktiv process vilken ledningen inte
kan styra eller kontrollera. Lips-Wiersma och Morris (2009) drar bland annat slutsatserna fran

sin forskning att individer kan ha flera kéllor till mening.

3.6 Management of meaning

Lips-Wiersma och Morris (2009) gor i sin studie en distinktion mellan begreppet management
of meaning och meaningful work. Anledningen till att mening diskuteras i forhallande till
arbetet ar att sokandet efter mening dr nagot som karaktariserar alla manniskor (Legge, 2007;
Lips-Wiersma och Morris, 2009; Maslow, 1943), och mening anses ocksa vara en metod att
utveckla en anstallds motivation och lojalitet till arbetet och organisationen (May et al., 2004).
Detta ar daremot tva olika synsatt pa vem som tillhandager mening till individen och en
meningsskiljaktighet om detta finns mellan managementlitteraturen och humanioralitterturen.

Management of meaning &r ett koncept inom managementlitteraturen som berér ledarskap och
hur olika ledarskapstekniker ska kunna styra och leda individer. Konceptet fokuserar pa hur
mening 1 organisationer uppkommer, skapas och kan forandras, vilket leder till en djupare
forstaelse for hur ledarskap som en social process fungerar i arbetslivet (Smircich & Morgan,
1982). En organisation som anvander sig av management of meaning forsoker forma och

guida de anstallda till att tolka verkligheten pa samma satt.

En av de storsta utmaningarna med detta koncept ar enligt Smircich och Morgan (1982) att
organisationen ska forsoka leda de anstdlldas mening pa ett satt sa att de oOnskvérda
organisatoriska malen kan nas. For att kunna styra individers meningsskapande pa ett sadant
satt anvander sig organisationer av olika metoder, s& som sprak, ritualer och andra symboliska
konstruktioner (Smircick & Morgan, 1982).

Individerna betraktas som tomma karl som organisationen behéver fylla med innehall i form
av mening. For detta sa kraver organisationen en motprestation av den anstéllda vilken ska
motsvara och vara likvardig med den mening som organisationen gett till individen (Lips-
Wiersma och Morris, 2009). Mening ses som nagot man kan tillhandahalla, ndgot man maste

tillhandahalla for individen.
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Da man i konceptet om management of meaning anvéander sig av olika ledarskapsstrategier
for att kunna forma, paverka och styra de anstallda sa kan sorteras under paraplybegreppet
HRM. Kritiker har dock ifragasatt om det finns ndgon mojlighet att fordelaktiga resultat kan
genereras om individers mening styrs och darmed blir en form av normativ kontroll (Ashforth
& Vaidyanath, 2002).

| den traditionella managementlitteraturen betraktar man individers meningsskapande som
nagot som organisationen kan och ska tillhandahalla de anstéllda och pa sa satt forsoker man
fa individer att agera pa ett satt som framjar organisationens mal. Till detta synsatt kan man
bland annat rékna HRM-litteraturen, den normativa styrningen, identitetsstyrning och
konceptet management of meaning. Kekes (1986) och Lips-Wiersma och Morris (2009)
erbjuder en kontrast till detta synsétt, som innebdar att organisationer inte medvetet kan styra

sina anstalldas meningsskapande, utan mening maste skapas av individerna sjélva.

4. Resultat av intervjumaterial

Har nedan presenteras resultaten av de 12 utférda intervjuerna pa revisionsbolaget Big Audit.
Big Audit heter egentligen nagonting annat, men da vi tar hansyn till foretagets 6nskemal om
att vara anonyma sa anvands det fiktiva foretagsnamnet Big Audit. Alla intervjupersoner har

ocksa fatt andra namn for att anonymisera individerna bakom citaten ytterligare.

4.1 Foretagsbeskrivning: Big Audit

Inom ekonomi och revision finns det fyra globala aktorer som ofta bendmns som “The Big
Four”. De fyra foretagen &r KPMG, Ernst & Young, Deloitte och PwC. Det ér pé ett av dessa
foretag som det empiriska materialet till denna studie har insamlats, och enligt foretagets
onskemal kommer vi inte skriva vilket foretag det ar, utan anvéanda det fiktiva namnet Big
Audit.

Foretaget ar ett revisions- och konsultbolag som verkar som en global aktdr. Foretaget
tillhandahaller en méngd tjanster till organisationer av olika storlek inom alla olika sektorer.
Tjansterna de erbjuder ar bland annat inom ekonomisk radgivning, skatt och revision. Pa
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foretaget lagger man stor vikt vid medarbetarnas utveckling. Da de i huvudsak rekryterar
direkt fran universitet och hogskolor (Kalla: foretagets hemsida) finns det ett behov av att
utbilda och utveckla de anstallda sa att foretaget kan forsdkra klienterna om att de
tillhandahaller tjanster med en hdg kvalitet. Interna utbildningar pagar l6pande under

medarbetarnas karridr (Kélla: foretaget hemsida).

Organisationen ar uppbyggd runt en pyramidstruktur som har en stark hierarki dar varje
hierarkisk niva har sina bestamda uppgifter och ansvarsomraden. Medarbetarna klattrar i
hierarki efter att ha jobbat ett visst antal ar och sedan bli befordrad. Organisationen har en up-
or-out struktur vilket gor att det finns ett begransat antal platser vid varje hierarkisk niva,
vilket bidrar till att ett stort antal anstallda maste sluta nar det &r dags for befordringar till de
lite hogre nivaerna. Det ar inte mojligt att stanna kvar pa sin niva for lange da trycket
underifran fran andra medarbetare ar stort och att det finns starka forvéantningar pa utveckling
och ett karriarméassigt avancemang bland alla anstallda. Detta ar en bidragande faktor till att

det ar en hog omsattning pa personalen, vilken uppgar till ca 15 % (Intervju, Alex).

Inom foretagets revisionsavdelning sker allt arbete i team. Teamet bestar av personer fran
olika nivaer som tillsammans é&r tilldelade en klient. Klientbolagets storlek spelar en
avgorande roll for antalet revisorer som medverkar i teamet. | ett team & man mellan 2-40
revisorer och varje revisor ar i snitt medlem i 10-30 olika team parallellt, beroende pa vilken

hierarkisk niva man befinner sig pa.

Arbetsbelastningen ar ofta valdigt hog pa foretaget och i perioder ar 40 timmars arbetsveckor
inte normalfallet, da de anstallda &r tvungna att arbeta mycket 6vertid for att hinna fardigstalla
sina arbetsuppgifter. Under lagsasong, da arbetet med arsredovisningar ar Over, atergar
arbetsbelastningen till en mer normal niva och tempot pa arbetet blir lagre.

4.2 Tid och arbetsbelastning som ramverk for

anstalldas meningsskapande

Arbetet tycks utgora en stor del i de anstalldas liv, da dven en del av deras fritid gar at till att
arbeta. Intervjupersoner berattade att arbetet emellanat kravde att de arbetade utGver den
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ordinarie arbetstiden och ibland &dven pa helgerna for att du skulle hinna féardigstalla
arbetsuppgifter i tid. Det var framst arbetet pa kvallstid som namndes av intervjupersonerna
och ofta kopplades detta till de prestationsforvantningar som de anstallda upplevde att de hade
pa sig fran organisationen och de andra medarbetarna. ... det blir ju mycket sena kvdillar
liksom for man vill fa saker gjort.” (Hannah) och en annan intervjuperson uttryckte att "Om
man Vill leverera ndgot bra sa blir man ju alltid kvar lite lingre.” (Peter). ”Sd man ska ju
jobba mycket, men samtidigt ska du jobba sjukt effektivt nar du val jobbar sa att allt verkligen
kan debiteras pd klient...” (Hannah). En intervjuperson uttryckte att “Det kanske inte alltid dr
40 timmarsveckor och lugnt och tryggt.” (Alex). Ytterligare en person uttryckte att arbetet
gick ut over ork och fritid: "Man har inte tid med sa mycket kompisar.” (Kim).

Intervjupersonerna tycker att det ar viktigt att de som ar nyanstéllda vet vad arbetet innebar
och redan tidigt i rekryteringsprocessen ser man till att rétt bild av branschen ges: “[Att] man
har den réatta bilden av vart yrke, det ar ocksa valdigt viktigt. For vi arbetar ju valdigt mycket
och om man da inte ar medveten om det nar man scker hit sa blir det kanske som lite av en
chock ndr man kommer hit.” (Hannah). En annan intervjuperson uttryckte det: “For mig

handlar det rdtt mycket om hur mycket évertid jag vill jobba.” (Kim).

Nar de pa foretaget ska anstalla nya medarbetare uttrycker en intervjuperson att: “vi tittar
mycket pd om man gor annat forutom att plugga att man jobbar extra och kanske har last
utomlands att man har andra intressen ocksa aven om man inte har sa mycket tid till det sen,
haha!” (Hannah).

Intervjupersonerna upplever dven att omgivningen kan vara oforstaende for deras tidsmassigt
kravande arbete, men ser sjdlva det som en sjalvklarhet att spendera mycket tid pa arbetet.
“Men det dir ju som ens vinner. De tycker ju typ att man ar dum i huvudet som jobbar sa
mycket. De dr alltsd, lite som: "Jaha, dr du pad jobb nu igen?’ Ja, [jag dr] fortfarande pa jobb.

Typ som ens fordldrar ocksa [tycker]... ja men typ [svarar jag dem], jag mdste ju jobba.’
(Hannah).

N&r intervjupersonerna resonerar dver sin arbetssituation och den tid som arbetet kréver, kan
de sjalva forsta att anhoriga och vanner utanfor arbetet kan vara kritiska till arbetssituationen.

)

"Man spenderar mycket av sin tid hdr, sd det blir ju. Ja det later vill lite tragiskt men, hehe.’
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(Hannah).

4.2.1 Team som arbetssatt pa Big Audit
De individer som medverkade i intervjuerna beskriver att de pa arbetsplatsen arbetar i manga

team samtidigt, men att de endast i undantagsfall arbetar med samma personer i de olika
teamen. Detta innebér att de ofta ska arbeta med nya personer och att varje team bestar av en
unik sammanséttning av personal. Detta beskrivs ofta som nagot positivt, da

intervjupersonerna menat att det ar larorikt och utvecklande att arbeta med nya ménniskor.

Samtidigt uppger ett antal personer att det finns en startstrdcka i varje team som ibland kan
tyckas onddig, da kollegorna far lagga fokus pa att lara kdnna varandra i teamet innan de kan
borja med sina faktiska arbetsuppgifter. ”"Om man hoppar mellan olika uppdrag hela tiden,
kanske tva uppdrag i veckan, da blir det inte s mycket av den har teamdynamiken vilket
egentligen ar effektivt for teamet. Det naggas i kanten hela tiden, sa att man far borja om pa
nytt hela tiden.” (Alex). Samma person uttrycker att: "Men om man arbetar med ett team pd
flera uppdrag sa lar man sig vad de andra forvantar sig. DA tror jag att man skapar en
effektivitet, vi maste ju bli effektiva. Vi jobbar ju pa en prispressad marknad sa vi maste hela
tiden oka vir egen effektivitet.” (Alex). En medarbetare uttryckte det sahar: “Det mest

optimala teamet vore nog att man kénde alla vildigt bra.” (Karin).

En medarbetare lyfte fram nagra viktiga synpunkter avseende teamen och arbetssattet: ”Det
ar en ansvarskansla dels for sina egna arbetsuppgifter men ocksa en ansvarskansla for att det
dr ett gemensamt arbete vi gor. Det dr ingen enskild prestation liksom.” (Kim). “Mina
forvantningar ar att man kommer in och har en hdég arbetsmoral och vill visa framfétterna
och visar ett intresse for det man hdller pa med och att man vill gora ett bra jobb.” (Karin).
En intervjuperson anvande en metafor da denne beskrev arbetssattet, vad galler ansvar och
kunskaper pa foretaget: “"Man gér ju en resa pd ndgot scitt i foretaget.” (Alex).

4.3 Fyra kallor till meningsskapande

Under intervjuerna har det framkommit att det frdmst &r runt fyra olika teman som
intervjupersonernas meningsskapande tycks skapas. Tavling, utveckling, gemenskap och
identitet ar alla viktiga for de anstdllda och det ar dessa fyra teman som fungerar som

meningsskapare for individerna pa féretaget.
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4.3.1 Tavling som meningsskapare

Under intervjuerna pa Big Audit véaxte en bild av de anstallda fram som visade pa att de
upplever att ett tavlingsmoment existerar i organisationen vilket verkar skapa mening for de
anstéllda. Framtréddande var att det fanns en tydlig tavlingsinstinkt och en stark vilja att vinna
hos individerna. “Ja, men det tycker jag. En annan sak malla har gemensamt dr att man dr
tavlingsmanniskor allihopa sa det alltid nar man ska gora nagonting, det ska ju vara pa skoj
men det blir det ju inte for att alla ville vinna, det dr ju sa.” (Gustaf). Tavlingsmomentet
ansags vara sporrande och uppfattades som nagot positivt. Flera intervjupersoner namnde
detta som en av anledningarna till att de stannade kvar pa arbetsplatsen men dven som en
anledning till att personer sokte sig fran arbetsplatsen da tavlingsmomentet blev for patagligt
och inte passade dem. Nagot som ocksa var tydligt i intervjupersonernas berattelser var att
konkurrensen mellan medarbetarna var tydlig vilket hela tiden gjorde sig pamind genom det
utvarderingssystem som foretaget anvander sig av. Alla medarbetare som arbetar med en
klient Over ett visst antal timmar om aret blir utvarderade pa det projektet och dessa

2

utvérderingar ... ligger stindigt i bakhuvudet.” (Victoria), och ... sen utvirderas man pd
det mesta har. Allt, egentligen. Och det ingar i det har liksom. Hinner man sa ar det bra, och
séger man inget sa ar det annu battre. Det &r en trakig grej, men det &r s, det &r sa inarbetat
i viiggarna.” (Peter) En annan medarbetare uttryckte utvarderingen sa har: ... det blir mycket

individfokus med de hdr utvirderingarna...” (Karin).

Nér intervjupersonerna reflekterade Over det utvarderingssystem som foretaget anvander sig
av och konkurrensen mellan kollegorna resonerad intervjupersonerna &ven om kollegorna och
hur de ser pa de andra i organisationen. Detta uttrycktes bland annat pa detta satt: ... det dr
ganska prestationsdrivna individer hdr.” (Peter), och ”... det dr det, att man vill alltid visa

sitt bdsta, sen far det bdra eller brista.” (Victoria).

Flera personer uttryckte dven att de ville veta vilket betyg kollegorna hade fatt for att kunna
jamfora resultat, vilket ar ett uttryck for konkurrens- och tavlingsmomentet som ar inbyggt i
foretagets struktur. Nagra kritiska roster hojdes om relevansen och tillforligheten i

utvarderingssystemet.

“Sd, eh... problemet ar ju att vi har betyg, man skulle ha en utvarderingsprocess
utan betyg. Det blir fel, det ar battre om man skippar betygen tycker jag [ ... ] det
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ar dar det fallerar lite tycker jag. Det kénns inte utvecklande och det tillfér inget
for den enskilda att fa ett betyg da.” (Max).

Det var framst en frdga om huruvida dessa funktioner fanns till for de anstalldas basta, for att
tillhandahalla feedback som kan leda till personlig utveckling, eller om det bara fanns till som
ett verktyg for ledningen att lattare kunna rangordna de anstallda och sedan anvénda det som
befordringsunderlag: “...man kan ju fraga sig varfor det finns ar det liksom for att utveckla

och hjdilpa eller dr det for att gallra och sortera.” (Max).

Det var aven tva personer som uttryckte konkurrensen och tavlingsmomentet mellan
kollegorna pa ett konkret sétt: ... men det dir ju klart, alla har sin egen agenda med var man
vill...” (Carl), och "Man far ju vara lite strategiskt dnda. Jag vet ju vad jag hade gillat,

ndgon som visade framfotterna och vill géra samarbetet bdttre.” (Kim).

Pa grund av det bortfall av anstallda som sker efter de tva ldgsta nivaerna i hierarkin
uttrycktes tavlingsmomentet inte i lika stor grad av intervjupersonerna som befann sig hogre
upp i organisationshierarkin. Vid en jamforelse av de bada kontoren fanns det en storre
medvetenhet om att man tavlar mot varandra pa Stockholmskontoret. Detta kan vara en
reaktion pa att konkurrensen var stérre i Stockholm da det var fler individer som borjade
samtidigt, 24 jamfort med fyra pa kontoret i Malmo. Pa Stockholmskontoret fanns det dven en
tydligare hierarki inom de olika formella nivaerna dd man benamnde sig med en titel som var
den niva man for tillfallet hade plus hur manga ar man jobbat. Detta kan dven tolkas som att
det fanns en hogre grad av konkurrens mellan individerna och man ville utmarka sig och sin
expertis genom att vara tydlig med den formella titeln och hur lange man hade arbetat pa

kontoret. Detta kan vara en konsekvens av storleken pa kontoret i Stockholm.

4.3.2 Individuell utveckling som meningsskapare
En till synes instrumentell motivator beskrivs ocksa i form av det omfattande

utvarderingssystemet och att det kan vara betydande om man far bra utvarderingar som
resulterar i bra betyg vid en kommande befordran och ... dd brukar det bli vildigt
betygshetsigt.”” (Victoria), samt att "Det dr en konstant daglig utmaning nér man vet att man

utvdrderas pd allt.” (Peter).
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“Det dr ett litet lopp man springer varje dag, sen kan man inte alltid springa 100
% men jag tror att de flesta som jobbar har ar lite tavlingsinriktade och vill
utmanas lite. Sen behdver man inte sticka kniven i sin kompis for att man vill

springa snabbt sjilv...” (Carl).

Nar intervjupersonerna fick fragan ”Vad motiverar dig pé arbetet?” aterkom svaret att
det &r eftersom ingen arbetsdag ar den andra lik och att det fanns en stravan efter att
vara duktig och prestera. Detta uttrycktes bland annat genom att intervjupersoner sa:
... anledningen att man vill komma till en av the Big Four som revisor dr att det dr en
vildigt vildigt bra grund...”. Samma person sa ocksa att: “’De flesta som jobbar hiir vill
anda ha en karriar, att komma nagonstans, lara sig nagot, utvecklas. Att man inte
stannar upp...” (Karin), samt att "... hela tiden fd utvecklas.” (Victoria) verkar vara en
viktig faktor for manga medarbetare.

4.3.3 ldentitet som meningsskapare
Intervjupersonerna uttryckte vid flertalet tillfallen att de anstéllda liknar varandra i sina

varderinga och prioriteringar samt att alla har liknande bakgrunder fran sina studier. En
intervjuperson uttryckte sina tankar om medarbetarna: “Alla som jobbar hdr dr ju ungefdr
likadana.” (Victoria). Samtidigt reflekterar en intervjuperson Over de medarbetare som

kanske inte alltid passar in i foretaget och vad det kan bero pa:

“De som sticker ut vdldigt mycket dt nagot hall, och det kan man absolut géra, de
brukar ofta inte jobba kvar. Man ar ganska lika, man tanker ganska lika. Men sen
sa dr man vildigt olika individer dnda. / ... / Det dr en ganska stor spridning pa
personligheter men den finns anda nagon slags typisk gemensamt drag, jag tror
att om vi gar ut sa ser folk att vi ar revisorer. Tyvarr. ” (Carl).

Det uttrycks aven en vilja att distansera sig fran foretaget. Den fradga som intervjupersonerna
svarar pa ar om de kanner sig som en foretagsrepresentant. “Alla vill viil kinna sig speciella.
Det &r klart att jag ar en Big Auditor men jag vill ju gora mig sjalv lite unik for jag vill inte
vara den stereotypa Big Auditorn” (Kim). En annan intervjuperson uttryckte det pa detta

viset: "Sen vill man nog inte erkdnna det, for att man vill vara sin egen.” (Carl).
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En person uttryckte ocksa att arbetsidentiteten delvis varierar: "Man byter tillhérighet riitt
ofta. Mest identifierar jag mig som assistent, alltsa med min kull. Tillhérighet kanner man val

med de som man har mest gemensamt med liksom...” (Peter).

Identitet &r dven starkt sammankopplat med den kansla av gemenskap som finns pa arbetet.

4.3.4 Gemenskap som meningsskapare
De olika intervjupersonerna uppger att de upplever en gemenskap som de framst finner i olika

grupper pa arbetsplatsen. Dock &r detta delvis beroende pa vilket sammanhang individerna
befinner sig i. | de stora teamen dér de arbetar manga timmar med varandra sa finns det en
viss kansla av gemenskap, men framst aterges den grupp av nyanstdllda som bdrjade
samtidigt som intervjupersonerna som en kalla av gemenskap. Denna grupp benamns internt
for “kullen”. Nir man &r inne och arbetar pd kontoret sé beskriver en intervjuperson att man vi
pauser ... sitter man ner i sina kullar, sd man sitter aldrig med de man jobbar med, fér man
jobbar ju aldrig ihop med de som man borjade samtidigt med...” (Victoria). En annan
intervjuperson uttryckte relationen till kullen: ”Det blir nagon slags inre krets, ddr kan man

sdga vad som helst, man vet att det inte sticker ivdg.” (Peter).

Gemenskapen i kullen minskar ju langre man varit anstalld pa foretaget, da individer pa grund
av foretagets hierarkiska up-or-out-struktur lamnar foretaget. En medarbetare uttryckte det
sahar:

”... Vi har ganska stor personalomsdttning, vi har typ 15 %. Sd frdn ndr jag
borjade fram tills nu, s ar det ju jatte f4 som ar kvar. Det later kanske konstigt
men det tanker man inte sa mycket pa, for det gar i s hogt tempo och man lar
kénna de nya personerna, sa det kanns som att man har haft kollegorna valdigt

ldnge. Fast egentligen sd har man kéint dem vdldigt kort tid.” (Alex).

Den kénsla av gemenskap som finns bland grupper av anstallda beskrivs i manga fall som
valdigt stark och intervjupersonerna uttrycker att de uppskattar att vara i varandras séllskap
aven pa fritiden, vilket kan leda till viss problematik nar de slutar pa arbetet: “Det cir mycket
middagar och vi bokar egna evenemang. Gor massa grejer, hela kullen kanske tre ganger om
aret, och vissa da, tjejerna, brukar ha middagar. Sa det blir lite sorgligt sen nar folk slutar.

Det blir som en klasskompis bara forsvinner.” (Victoria). Gemenskapen pa arbetet liknas
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ocksa med en familj. Personen svarar pa frdgan om vilka forvantningar som fanns innan
personen hade bdrjat pa sin anstéllning: "Ndgot som var skont ir gemenskapen eftersom det

ar sa manga unga har. Pa kvallar nar man ar hér sd blir det som en liten familj.” (Peter).

En intervjuperson beskrev gemenskapen pa foretaget pa detta stt:

“Det har ju varit en stor bidragande faktor till varfor man trivs hdr, for vissa
perioder ar det valdigt hart jobb med mycket sena kvéllar och helger. Men
samtidigt sa har man kul och trivs med de man bérjade med, och helhetshilden
blir ju battre. Att ga ner och kaka lite och skratta lite for att balansera upp det har
seriésa. Det har gjort jattemycket. / .../ Sen vill alla framat och &ar drivna och

man delar mycket gemensamma varderingar. Det blir nog att man blir en tajt

grupp.” (Karin).

Yiterligare en rost gallande vad som gor att de anstallda trivs pa arbetsplatsen och véljer att
stanna kvar gavs bland annat i svaren: “Det sciger ju alla, det later sa klyschigt men alla sager
ju pa avtackningstal att: Det ar ni som gor Foretaget! Och det ar det, det ar kollegorna. Det
dr det som gor det roligt.” (Victoria). En annan intervjuperson uttryckte det pa detta satt: "Vi
ar ju valdigt valdigt bra kompisar. Vi &r ju nastan tajtare an med barndomskompisarna. Man

hénger ju alltid [med varandra, forfattarnas anmarkning]... ” (Carl).

Vad galler arbetssatt och motivation sa uttryckte en intervjuperson att gemenskapen och

teamen var centralt:

”Jag dir nog rdtt mycket kanslomanniska sa jag hade nog inte tyckt att det var lika
givande och motiverande att jobba sa mycket om man inte jobbade i team. Jag
hade aldrig kunnat sitta sjalv s mycket. Jag skulle nog inte kunna sitta sa manga
timmar som man faktiskt gor om man inte hade manniskor runt omkring sig, det

tror jag inte. Jag hade inte tyckt att det var motiverande.” (Kim).
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5. Diskussion

Individer har ett grundlaggande behov av att kdnna mening med sin tillvaro vilket &ven gors
géllande i en arbetssituation (Legge, 2007; Norman, 1998; Sayer, 2007). Eftersom individers
mening kan ha sitt ursprung fran flera olika kéllor (Lips-Wiersma & Morris, 2009) innebar det
att individer kan soka sin mening fran andra kallor &n enbart arbetet. Med inspiration fran
Kekes (1986) syn pa menings, som nagot som individen sjalv skapar, ser vi varlden som en
samling arenor for meningsskapande. Varje arena har specifika forhallanden som pa olika satt
begransar eller mojliggor individens meningsskapande. Forhallandena utgor ett ramverk som
man som individ forhaller sig till. Det kan t.ex. vara olika normer eller regler som olika
sammanhang ar uppbyggda runt. Utifrdn arenorna soker individerna att fylla sitt
meningsskapande pa basta satt. Det ar inte arenan i sig som skapar mening at individen utan
det ar individen som star for meningsskapandet. Om detta inte gar sa 6verger man en arena for
en som béattre mojliggér meningsskapandet. Med detta hévdar vi att det inte &r arenan som ger
mening till individen utan det ar individer som skapar mening utifrdn olika
sammanhang. Arenorna i sig ar under standig forandring, genom att samhallet och dess
varderingar forandras eller att forutsattningar forandras. Da forandringen oftast sker dver tid
sa kan arenan i en given stund ses som oféranderlig. Individen &r inte heller bunden till en
arena utan kan kombinera olika arenor for att fylla sitt meningsskapande i likhet med Lips-
Wiersma och Morris (2009) resonemang. Familj, vanner, fritidsintresse, religion, studier och

arbete ar nagra exempel pa sammanhang dar individens meningsskapande kan ta plats.

En av de arenor som spelar en allt stérre roll for individers meningsskapande idag ar
arbetsplatsen (Bartlett & Ghoshal, 1994). En arbetsplats &r en typ arena. Genom var
undersokning har vi identifierat nagra faktorer i Big Audit som utgor en betydande paverkar
pa individernas mojlighet till meningsskapande. De som ar mest framtradande ar tid i
kombination med arbetsbelastning. Ett dygn ar begransat till 24 timmar och pa grund av den
arbetsbelastningen som laggs pa revisorerna spenderas de flesta timmarna pa arbetet under
hogsasong. De HRM-strukturer i Big Audit utgor da ett hinder for individerna att soka sin
mening fran nagon annan arena an fran arbetsplatsen, det finns helt enkelt inte tillrackligt med
tid att i storre utstrackning spendera nagon annan stans. Detta 6kar kravet pa att individens
meningsskapande mdojliggdrs genom arenan som Big Audit utgdr. Dessa faktorer skapar en

situation dar individens meningsskapande uteslutande skapas genom en arena.
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Genom intervjumaterialet som insamlades pa Big Audit har vi fatt en inblick i och tolkat
individernas meningsskapande pa arbetsplatsen. De formella och informella strukturer som vi
identifierat pa Big Audit bidrar bada till de anstalldas meningsskapande och presenteras
nedan. Vi gor har en distinktion mellan individualistiskt orienterat meningsskapande och
kollektivistiskt orienterat meningsskapande. | 5.3 kommer sedan en vidare diskussion
avseende uppkomsten av gemenskapen pa Big Audit som ett utomorganisatoriskt fenomen att
foras.

5.1 Individualistiskt orienterat meningsskapande

En typ av meningsskapande skapas genom aktiviteter som har individualistiska tendenser.
Meningen som individer skapar har gors genom jamforelse med kollegor, att man bygger upp
en positiv sjalvbild och att individerna stravar mot ett individuellt uppsatt mal. Gemensamt
for dessa satt att skapa mening ar att de utgar fran individen och att jaget ar i fokus. Det
individualistiskt orienterade meningsskapandet ar framtradande i Big Audit. Detta ger sig
uttryck genom att de olika HR-strukturerna skiljer ut den anstéllde fran sina medarbetare och
bedémer och utvérderar personer pa en individuell grund. Trots att vissa kriterier i till
exempel utvarderingen behandlar hur individen agerar och presterar i grupp finns det ingen
kollektiv utvardering for de olika teamen som individerna arbetar i. Big Audit karaktériseras
aven av en up-or-out-struktur vilket ytterligare bidrar till ett meningsskapande med
individfokus, da det handlar om individernas éverlevnad i foretaget. Detta ger individen

forutsattningar att utveckla det individualistiskt orienterade meningskapandet.

5.1.1 Den formella strukturens inverkan pa meningsskapande

Foretagets formella strukturer bestdr av dess utvarderingsystem, Karriarstege,
beldningssystem, organisationsstruktur och olika effektivitetsmatt, vilka bland annat &r ett
resultat av foretagets HR-arbete. Detta spelar en betydande roll i de anstalldas arbete da de
direkt paverkas av dessa strukturer. De ar ett exempel pa det ramverk som finns inom arenan
pa Big Audit. Trots att foretaget ar ett professionellt serviceforetag och karaktériseras av
kunskapsarbete vilket representeras av flexibilitet och en mindre grad av traditionell kontroll
(Alvesson, 2004), finns hér en tydlig hierarkisk uppbyggnad, som dven noterats av Alvesson
(2000) som gjort undersdkningar i andra professionella serviceforetag.
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Strukturerna pa foretaget utgor en miljo dar de individualistiskt orienterade meningsskapandet
uppmuntras och utvecklas. Utvérderingssystemet ses som en mdjlighet till individuell
utveckling och genom att de anstdllda betygssatt underlattas jamforelsen med
arbetskamraterna och konkurrensen blir darfor ocksa pataglig. Karridarstegen med dess
tillhérande beskrivning om vad som kréavs for att na nasta hierarkiska niva i organisationen

fungerar som ett tydligt mal for de anstéllda att arbeta mot.

Den tydliga hierarkin ar genomgaende och speciellt synlig i teamen. Uppgifterna delas ut
utifran de hierarkiska nivaerna och pa grund av antalet team man ar medlem i upplevs inte
teamen som nagon kalla till gemenskap utan istdllet som ett verktyg for avancemang.
Tillsammans med en tydlig karridrsstege och utvarderingssystemet blir teamen en plats for
avancemang. Gemensamt for dessa strukturer ar att de har ett individfokus som uppmuntrar
ett individualistiskt orienterat meningsskapande. “Om man vill leverera ndgot bra sd blir man
ju alltid kvar lite ldngre.” (Peter, Assistent). Peter, som befinner sig langst ner i den
organisatoriska hierarkin ger i detta citat uttryck for ett beteende som har uppmuntrats av
organisationens struktur. For att klara av arbetet och prestera pa det satt som organisationen
forvantar sig av dig, om du vill fa en bra utvardering och i forlangningen behalla jobbet, s&
gor Peter det som foretaget kraver av honom. Nar Peter arbetar overtid och pa detta satt
spenderar mer tid pa arbetet dn han kanske annars hade gjort om han inte upplevde att
organisationen forvantade sig detta av honom, innebar detta att hans stravan efter mening blir

begransad till den organisatoriska kontexten.

Den formella strukturen bestar alltsd av olika HR-strukturer som utvarderingssystem,
karridrsstege, beldningssystem, organisationsstruktur och olika satt att mata de anstélldas
prestationer med effektivitetsmatt. Genom dessa strukturer utvecklas de forutsattningar pa

arenan for individers meningsskapande.

5.1.2 Tavling som meningsskapare

Fran de olympiska spelens bérjan till dagens samhélle har manniskor tavlat med varandra. Att
var studie pekar pa att de anstallda pa Big Audit finner att tavling skapar mening ar darfor inte
sa forvanande. Tavlingsmomentet finns inbaddat i organisationen genom de formella
strukturerna, vilka fungerar som mojliggorare for att individualistiskt orienterat

meningsskapande ska kunna uppstd. Ytterligare en aspekt som paverkar att
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organisationsstrukturen uppmuntrar till ett individualistiskt fokus &r den tid som arbetet kréver
av de anstéllda vilket gor att de tvingas begransa andra delar av sitt liv, sa som sin fritid och
familjeliv. Up-or-out-struktur i Big Audit inkluderar dven en tidsram dar anstéllda forvantas
avancera inom tva ar fran assistent till senior. Detta mojliggor meningsskapandet genom
tavling da det for individerna blir en kamp om &verlevnad och de individer som inte finner
mening i detta system eller blir befordrade slutar sjalvmant. Att nagon slutar sjalvmant tolkar
vi som en reaktion pa att Big Audit som arena inte pa tillfredstallande satt tillgodosag
individens meningsskapande. Det kan tankas att individens syn pa vad som ar meningsfullt
har forandrats eller att arenan fran borjan inte tillgodosdg meningsskapandet. Da det
empiriska materialet endast bestod av nuvarande anstéllda &ar detta hogst spekulativt och

lamnas darmed.

En grundlédggande del av tavling &r att kunna jamfora sig med andra. Mojligheten till
jamforelse bidrar de formella strukturerna med men samtidigt behdver man till viss del likna
de man tavlar mot for att finna det relevant med en jamforelse (Wheeler, 1966;Wheeler et al.,
1982). | vart fall forklarar detta varfor vara respondenter i forsta hand jamforde sig med
individer pa samma hierarkiska niva som sig sjalva. I en tavling finns det &ven alltid vinnare
och forlorare. Genom up-or-out-strukturen finns det 1 foretaget ett naturligt
utslagningsmoment da alla inte kan arbeta kvar och befordras till nasta niva i hierarkin. Att
vinna kan aven vara att fa erkdnnande av andra eller att na ett pa forhand uppsatt mal.
Tavlingen har mellan kollegorna ar ett exempel pa hur individualistiskt orienterat

meningsskapande framkallas av organisationen, dess struktur och arbetssétt.

Till skillnad fran idrottsstjarnor som deltar i tavlingssamanhang nagra ganger om aret verkar
tavling i Big Audit vara hogst nérvarande i det dagliga arbetet.

“Det dr ett litet lopp man springer varje dag, sen kan man inte alltid springa 100
% men jag tror att de flesta som jobbar har ar lite tavlingsinriktade och vill
utmanas lite. Sen behdver man inte sticka kniven i sin kompis for att man vill

springa snabbt sjdlv...” (Carl, Senior).
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Man kan ifragasatt meningen med tavlingsmomentet men for oss véacks dven fragan om detta
ar nagot medvetet val fran organisationens sida eller om det &r en reaktion pa de formella
strukturerna. Oavsett vilket ar det nagot som uppskattas av de anstallda och ndgot som bidrar

till deras meningsskapande.

5.1.3 Utveckling som meningsskapare

Studien visar att de anstéllda finner den individuella kontinuerliga utvecklingen som en
bidragande faktor som skapar mening. Férutom de utbildningar som ingar uppskattas dven
den feedback som kommer ur det utvarderingssystem som finns. Att fa bra betyg pa
utvarderingarna forknippas med gladje och lycka och 6kar den positiva sjalvbilden hos de
anstéllda. | ljuset av Legges (2007) diskussion om att fysisk och psykisk distans mellan
beslutsfattare och mottagare, kan betygssystemet ses som ett medel for ledningen att skapa
distans for att det sedan ska bli lattare fér dem att kunna fatta svara beslut, som till exempel
uteblivna befordringar. Genom att satta en siffra i form av ett betyg pa de anstillda sa
avhumaniseras individerna fran att vara ett namn och en person till att vara ndgot abstrakt och
skapar en distans mellan beslutsfattare och individen som paverkas av beslutet. Samtidigt sa
mojliggor just betygsattningen individernas meningsskapande da det underlattar jamforelsen
med sina medarbetare. Vid ett relativt bra betyg, jamfért med sina medarbetare, starks
individens sjalvbild och i kombination med tavlingsmomentet med ett tydligt mal i sikte

mojliggor det individualistiskt orienterade meningsskapandet.

5.2 Kollektivistiskt orienterat meningsskapande

De anstalldas meningsskapande i Big Audit tar sig dven i uttryck genom det vi har identifierat
som ett kollektivistiskt orienterat meningsskapande. Denna form av meningsskapande
uttrycks av foretagets anstallda genom kollektiva namnare, sa som deras kansla for
gemenskap samt den kollektiva arbetsidentiteten.

Den befintliga forskningen, som kategoriserar sig bland kritiken mot HRM, omnadmner delvis
det vi kallar for kollektivistiskt orienterat meningsskapande i olika termer. Legge (2007) talar
om att mening ar grundlaggande och att det ar nagot som kannetecknar alla individer och att
arbetet ska vara varierande, att det ska finnas utrymme for sjalvstandighet och feedback samt
att relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare ska vara balanserad, vilket innebér att den

tid och kunskap som den anstéllde bidrar med ska generera likvardig erséttning fran foretaget.
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For att applicera detta pa Big Audit s& verkar organisationen tillhandahalla alla dessa kallor
till mening, da arbetet som revisor pa Big Audit innebar att man méter nya klienter med
specifika problem och uppgifter som behdver l0sas. Sjalvstandighet for de anstéllda ges till
viss grans inom det uppgift som de har fatt sig tilldelad och feedback ges konstant genom
utvarderingar och betyg. Vad galler den balanserade relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare sa forutsatter vi att individerna som véljer att stanna kvar pa arbetsplatser anser
att foretagets kompensation for det arbete de lagger ner &r rimlig, just eftersom de stannar
kvar. Som Alvesson (2004) séager, vilket namnts tidigare, sa befinner sig en kunskapsarbetare
i en god forhandlingsposition da organisationen &r beroende av individerna och deras
spetskompetens, vilket innebdr att de utan att behdva Overvdga ett eventuellt
forsorjningsansvar till en familj kan 1d&mna sitt arbete om de inte & ndjda med sina villkor,

utan att vara radda for att inte fa en ny anstallning.

Var undersokning i Big Audit visar pa att Legges kallor till mening inte ar tillrackligt for
individerna pa foretaget. De ndjer sig inte med att dessa parametrar ar uppfyllda, utan de
soker aven en annan sorts mening nar arbetsomstandigheterna ar som de ar pd Big Audit.

Denna mening finner de i det kollegiala och gemenskapen pa arbetet.

Norman (1998), Legge, (2007) och Sayer (2007) talar om att blomstra, vilket &r en form av
lycka och mening for individer, vilket enligt forskarna ar det framsta malet med
maénskligheten. Det &r tack vare att individer har ett behov av att blomstra, egenskapen att lida
och att vi har behov av sjalvstandighet, stod och erkannande fran andra som vi kan bli
formade pa olika sétt (Sayer, 2007). | linje med detta sa visar var undersokning i Big Audit att
maéanniskor, i sin strdvan efter mening och lycka, skapar forutsattningar och mojligheter for
detta i den situation de befinner sig i. Har kan vi tala om att individerna skapar ett
kollektivistiskt ~orienterat meningsskapande trots organisationen, inte tack vare
organisationen. Big Audit fungerar som en arena dar de anstallda kan skapa sin mening, men
det ar inte tack vare organisationen som detta kollektivistiska meningsskapande har
uppkommit, utan snarare som en konsekvens av det och en reaktion pa organisationens

oférmaga att vara den plats dar de anstallda kan skapa sin mening.

Genom intervjumaterialet pa Big Audit har de anstdlldas meningsskapande kunnat tolkas som

en viktig del i deras arbetsliv, da de bland annat har talat om att passa in och kanna likhet och
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umgas med kollegor. Den kollegiala aspekten av arbetet har tydligt framhévs under
intervjuerna bland annat genom att individerna beskriver att kollegorna och samarbetet mellan
manniskorna ar det som gor arbetet spannande och att det ar darfér de orkar arbeta langa
arbetsveckor i ett hogt tempo med hoga krav. Meningen finner de anstallda framst i
gemenskapen med kollegorna och inte med foretaget, trots att de anser att arbetet och
foretaget ersatter individerna pa ett skaligt sett i form av 16n, status och fortsatta

karriarmaojligheter.

5.2.1 Den informella strukturens inverkan pa meningsskapande
Meningen som de anstallda finner i det kollegiala pa arbetsplatsen har sitt ursprung i en

informell struktur pa arbetsplatsen som de anstallda har skapat oberoende av organisationen.
Big Audit tillhandahaller de yttre ramarna for att den informella strukturen ska vara mojlig att
bygga, vilket &r en grupp av individer som arbetar for samma arbetsgivare. De anstallda har i
sin strdvan efter att skapa mening med sin arbetstillvaro byggt upp en gemenskap mellan
individerna som upplevs starkare an en gemenskap som automatiskt ges av det sociala
sammanhanget i en organisation. Detta uttrycks genom att de anstallda pa Big Audit sager sig
vara narmare van med sina arbetskollegor &n med sina barndomsvénner, att de pa foretaget ar
som en familj och att de garna umgas utanfor arbetet over middagar eller nojesresor. De
anstallda anser sig vara narmare vanner och ha en djupare relation till varandra &n en relation

som enbart baseras pa att de ar kollegor.

Den informella strukturen innebér de sociala band som de anstéllda har skapat till varandra
som gar ut 6ver det som kan forvantas av en relation mellan kollegor. Anledningen till att
denna informella struktur véxt fram &r att individerna inte kan skapa sin mening enbart genom
det som organisationen representerar utan de maste skapa forutsattningarna for denna mening
sjalva. Den informella strukturen soker att fylla individers stravan efter mening vilket ar nagot
som foretaget mojliggér genom att arbetssituationen ser ut som den gor. Den formella
strukturen som innebar konkurrens, tavling, utvardering och hoga prestationskrav som innebér
att de anstillda maste lagga ner manga arbetstimmar, tillgodoser inte individernas stravan
efter mening, men begransar samtidigt individerna till att ha sitt enda sociala sasmmanhang pa
arbetsplatsen. Detta innebar att de anstéllda behover tillgodose sitt behov och s6ka mening
tillsammans med sina kollegor, och konkurrenter, pa arbetsplatsen. Detta fenomen har dven

noterats av Alvesson och Karreman (2001).
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5.2.2 Gemenskap som meningsskapare
Gemenskapen ges av den informella strukturen som byggts upp av individerna i deras stravan

efter att skapa mening. Gemenskap ar en parameter som skapar samhdorighet (Alvesson, 2004)
och genom samhorighet och gemenskap med de sina kollegor sa ar det lattare att finna en
kansla av mening pa arbetet. Kanslan av samhorighet kan skapas genom att individer
identifierar sig med varandra, vilket bland annat bendmns identifikationsbaserad lojalitet
(Alvesson, 2004). Genom att ha en tydlig informell struktur som bygger pa gemenskapen
mellan de anstallda s& mojliggors och skapas en tydligare samhérighet och en gemensam
identitet mellan de anstéllda. Organisationen har ingen mojlighet att styra denna process som
innebar att individerna kédnner en mening genom den gemenskap man finner tillsammans med

kollegorna pa arbetsplatser.

Big Audit arbetar mycket i team. Team karaktariseras av samarbete och en okad kollektiv
medvetenhet dar gruppens bésta gar fore individens personliga intressen. Individerna pa
foretaget kénner en viss grad av samhdorighet med mina teammedlemmar vilket man skulle
kunna saga motverkar det individfokus som foretaget i Ovrigt har. Dock motverkar olika
organisatoriska strukturer individerna att k&nna samhorighet i en storre utstrdckning
tillsammans med sina kollegor i teamen da alla arbetar i olika parallella team vilket innebar att
de hela tiden byter teamkonstellation dar olika individer ingar och att de inte arbetar under en
langre period med samma individer, arbetet har en individuell karaktar da alla har tydliga
ansvarsomraden och inte dvertrader den hierarkiska ordningen. Team &r i det har fallet ett satt
att organisera arbetskraften och skulle battre bendmnas som en arbetsgrupp, da termen team
kan tyckas implicera integrerade arbetsuppgifter dar individerna arbetar med varandra och
inte bara mot varandra. Undantag finns i de fall da man jobbar i ett storre team pa ett uppdrag

dar man spenderar mycket tid tillsammans.

5.2.3 Identitet som meningsskapare
Individerna som arbetar pa Big Audit sager sig vara lika varandra och drivas av samma saker.

Pa arbetsplatsen har man en tydlig gemensam identitet tillsammans med olika grupper inom
foretaget och genom att likna det organisatoriska sammanhanget med en familj kan innebéra
att denna gemensamma identitet, som har skapats av gemenskapen och den informella

strukturen, paverkar individernas meningsskapande.
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"Pd kvdllar ndr man dr hdr sd blir det som en liten familj.” (Peter). Genom att Peter uttrycker
att han ser sina kollegor som sin familj och att han inte enbart identifierar sig med kollegorna
pa ett arbetsmassigt plan, utan ocksa pa ett privat, sa uttrycker han att han kanner en mening

att identifiera sig med dem.

5.3 Organisationen som otillracklig tillfredstallare av

manskliga behov

Ovan har vi presenterat olika omraden som individerna i organisationen har anvant som kéllor
till mening. Utifran det individualistiskt orienterade meningsskapandet, dar organisationen ar
hogst narvarande genom dess HR-strukturer, verkar organisationen bidra till individernas
meningsskapande. Detta &r i linje med tidigare managementlitteratur som har fokuserat pa att
tillhandahalla mening for individerna (Smirch & Morgan, 1982). Detta bygger pa att mening
ar nagot som kan ges till individen eller nagot som individen han hitta i olika givna
sammanhang. De medvetna val som organisationen har gjort verkar utifran denna synvinklen
bidra till att styra individerna i ratt riktning, mot organisationens mal, och darmed mot den
normativa styrningen som Ashforth och Vaidyanath (2002) kritiserat for att hindra

meningsskapandet for individen.

| det kollektivistiskt orienterade meningsskapandet &r organisationen mycket mindre delaktig.
De fester och idrottsturneringar som arrangeras upplevs inte av de anstallda som att det finns
nagon specifik mening bakom frdn organisationens sida. De &r inte heller obligatoriska
moment som ingar i arbetet, utan helt frivilliga. Trots detta upplevs det att manga medarbetare
deltar vid dessa tillfallen. Individerna talar aven om sina arbetskollegor som vénner och
familjemedlemmar och anger gemenskapen som den storsta orsaken till att de stannar kvar pa
arbetsplatsen och att de orkar med den arbetsbelastning som arbetet innebér. | en up-or-out-
struktur ar daremot detta beteende inte 6nskvart (Alvesson, 2004) i organisationen da det
forhindar den omséttning av personal som &ar nodvéndig for att systemet ska fungera. Detta
tyder pa att det finns nagon sorts behov av social gemenskap, som studien tidigare visat vara

en del i de anstélldas meningsskapande.

Ett fenomen dar de anstallda skapar mening har alltsa uppkommit utan forklarbart stod fran

organisationens strukturer och som delvis motverkar en grundldggande del av deras
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overgripande struktur. Det skulle dven tyda pa att organisationen var oftillracklig i dess
tillfredstallande av  manskliga behov. Har blir man tvungen att ifragasatta
managementlitteraturens syn pa individens meningsskapande. Om organisationen ar den som
tillhandahaller mening for individerna var kommer da denna starka kénsla av tillhérighet fran
och varfor har den skapats? Det verkar finnas nagot som HRM inte kan kontrollera, som
exempelvis framvaxandet av den informella strukturen som baseras pa en stark
gemenskapskansla hos de anstéllda. Liknande iakttagelser, av fenomen som véxt fram utan
kontroll fran organisationen, har Alvesson (2004) iakttagit da han havdar att kulturen pa ett
foretage ar en okontrollerbar foreteelse som har vaxt fram och skapats av de anstéllda pa
foretaget utan kontroll fran ledningen. Om organisationen inte ger upphov till detta maste det
vara nagot annat som paverkar individerna. Vi ser att detta skulle tyda pa ett fenomen som vi
tillskriver det manskliga, alltsa ett utomorganisatoriskt fenomen, for att det inte ar frammanats
av organisationen, som uppkommer nar individer integrerar med varandra och som fyller ett

behov av meningsskapande.

Om vi ser pa meningsskapande som nagot som &r grundlaggande for manskligheten (Lips-
Wiersma & Morris, 2009) och féljer en inom humaniora vedertagen standpunkt om att
mening ar nagot som individer skapar och att de inte har nagot behov av att tilldelas mening
av nagon annan, da tilldelad och styrd mening 6vergar till en form av normativ kontroll
(Kekes, 1986; Lips-Wiersma & Morris, 2009) tyder det pa att organisationens intention att
styra och ge menig till individernas inte har nagon inverkan pa deras faktiska
meningsskapande. Inte pa det satt som organisationen vill tro i alla fall. | slutandan &r det

individen sjalv som skapar mening och organisationen &r bara en arena av manga.

Var studie indikerar att mening delvis inte kan patvingas utifran utan maste komma fran
individerna sjalva och att dér vissa delar saknas skapar individerna sjalv de forutsattningarna
for att tillgodose sitt behov av meningsskapande. Detta ar delvis i linje med Lips-Wiersma
och Morris (2009) och Kekes (1968) forskning som tar avstand fran den traditionella
managementteorin  som menar att organisationer kan paverka och styra individers

meningsskapande.

Utifran detta perspektiv finns det inget behov eller mojlighet for organisationerna av att hjélpa

individer med sitt meningsskapande. Detta kan vara en forklaring till de anstélldas starka
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gemenskap med varandra. Da de valde att trada in pa Big Audits arena forsvann eller
prioriteras andra arenor bort pa grund av den tid som man maste lagga pa jobbet. Big Audits
organisation erbjod genom de formella strukturerna vissa forutsattningar fér meningsskapande
men inte tillrackligt for att ersdtta de forlorade arenorna. Den informella strukturen av stark
gemenskap fyllde da det tomrum som fanns i individernas meningsskapande. Individer
anvander organisationen som en arena for kollektivistiskt orienterat meningsskapande vilket
inte stods av organisationen och dess befintliga strukturer utan genom ett utom-organisatoriskt
handlande. Detta tyder pa att om individer saknar mening i sitt liv sa finner de ett satt att
skapa denna pa, dven pa de mest ogastvanliga platserna. Det kan diskuteras om det ar ett satt

att 6verleva eller ett tecken pa ett mer grundlaggande behov.

Att gemenskap ar en central meningsskapare starks ytterligare genom att de individer som inte
fann mening i arbetet och darmed ville sluta tvekade pa grund av den gemenskap man kéande
till de andra anstéllda. Detta indikerar att gemenskap &r den meningskapare for de anstallda i
organisationen som ar gemensamt, bade for de som vill stanna kvar och de som funderar pa
att lamna. Nar inget annat var meningsfullt var det gemenskapen som hade storst inverkan pa
individerna och som holl dem kvar in i det sista. Detta i sin tur & nagot som organisationen

inte motiverar genom sina formella strukturer.

Var studie ger en indikation pa att HRM-strategier som syftar till att skapa mening for
individer sa att de blir battre anstallda och mer engagerade inte fungerar mer an i teorin.
HRM-strategierna kan utgora forutsdttningar pa en arena genom vilken individers
meningsskapande kan ta plats men inte fylla eller ge individer mening. Den grund som
managementlitteraturen och konceptet om management of meaning baseras pa verkar delvis
inte dverensstdammer med verkligheten. Individer &r olika och behover skapa och tillgodose
sina behov pa unika satt. Istallet for att styra individer bor organisationer vara ett forum for
och en stédjande plats for dem att utveckla sina egna meningar. Det ar snarare pa detta, mer
oppna och tilldtande satt, som organisationer kan fa individer att arbeta och representera
foretaget pa ett helhjartat och arligt satt. Om organisationernas beslutsfattare slutar tanka i
termer av styrning och istallet verkar fér en mojliggérande arena dér individer &r fria att skapa
sin mening, ndrmar man sig den grundldggande tanken i den moraliska ekonomin (Sayer
(2007).
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6. Slutsats

Var studie har visat pa att individers meningsskapande inte utgar fran organisationen utan fran
individen sjalv. | den begransade arena som Big Audit utgor, har individer skapat sig mening i
en informell struktur som bygger pa en gemenskap mellan kollegorna en gemensam identitet.
Detta har skett snarare trots, an tack vare organisationen da de formella strukturerna i
foretageter inte framjar det Kollektivistiskt orienterade meningsskapandet. Detta utom-

organisatoriska fenomen foreslar vi grundar sig i en mansklighetsfaktor.

Kan vi i och med detta med sdkerhet sdga med vilka faktorer som bidrar till manniskors
meningsskapande? Nej, det kan vi inte pasta, for manniskan en komplex varelse som paverkas
av den kontext hon befinner sig i, vilken ar i standig forandring. Detta indikerar ocksa att
individers mening ar i stdndig forandring och &r beroende av sin kontext, eftersom manniskan

bakom meningen ar beroende av detta.

Karaktaren av den gemenskap som vi har identifierat som en kalla till mening kan ifragaséttas
huruvida relationen mellan manniskorna som skapar denna mening tillsammans ar bestaende,
eller endast nagot temporart och flyktigt. Att bendmna sina medarbetare som
familjemedlemmar tyder pa en villkorslés relation. Detta tror vi dock inte ar fallet da alla
anstéllda har kdnnedom om och accepterar foretagets grundlaggande villkor, vilka innebar att
anstallda successivt maste sluta. Detta ar enligt oss varken ett normalt tankesatt eller beteende
i en familj att gora sig av med medlemmar om man inte lever upp till den forvantade

potentialen.

For att fora ett vidare resonemang kan detta dock ses som en implikation pa vilket hall dagens
organisationer i en allt storre utstrackning ar pa vag. Sennett (1999) talar om att gemenskapen
som uppstar i team inte dr sann och om ett system fostrar manniskor som inte egentligen ser
nagon orsak till att bry sig om varandra, kan detta i langden inte vara bestadende. Vad detta i
forlangningen kan betyda kan vi bara spekulera i, men ett mgjlig resultat kan vara att de som
ar svagare i samhdllet inte langre har nagon som star upp for och skyddar dem. Det skulle
aven kunna tydas som att familjens roll i samhéllet haller pa att urholkas och man istéllet

sOker att finna liknande relationer inom foretaget.
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Det kollektivistiskt orienterade meningsskapandet som individerna pa Big Audit skapade sig
sjalva trots organisationen, kan aven betraktas som en konsekvens och en motreaktion pa det
mer individualistiska och kapitalistiska samhélle som vi lever i idag. Det kollektivistiska
meningsskapandet &ar en indikation pa att individer behover varandra och den gemenskapen
fran andra medmanniskor. Organisationen fostrar individualister och tavlingsmanniskor, men
det verkar inte tilltala alla individens sidor, och darav har det kollektivistiskt orienterade

meningsskapandet véxt fram som en konsekvens och reaktion pa organisationens struktur.

6.1 Studiens bidrag

Idag finns det forskare som stéller sig kritiska till konceptet kring Human Resource
Management och det ar inom detta omrade som var uppsats positionerar sig. Vi onskar vi att
kunna bidra med en forstaelse for vad den manskliga aspekten &r i konceptet HRM, som
baseras pa var intervjustudie i ett professionellt serviceforetag inom redovisning och revision.
Var studie indikerar att organisationers HR-arbete och en normativ styrning endast paverkar
de anstéllda till en viss grdns och att de anstidllda kommer att tillfredsstélla sina behov

oberoende av organisationens énskemal och styrning.

6.2 Implikationer for vidare forskning

| denna uppsats har vi undersokt individers meningsskapande i organisationer. Uppsatsens
resultat behover undersokas i storre utstrdckning av andra forskare i andra foretag for att
nagra generella slutsatser ska kunna goras gallande. Av intresse kan &ven vara att undersoka
konsekvenserna av individers meningsskapande i organisationer, bade for individen sjalv och
vad det ger for konsekvenser for foretaget. Individers meningsskapande &r av intresse for bade
individerna sjilva och for organisationer, varfor det kan vara av intresse att intervjua
beslutsfattare och hur de resonerar avseende meningsskapande i organisationer. For att fa en
ytterligare dimenson pa individers meningsskapande kan det vara av betydelse att aven
intervjua individer som slutat och ta del av deras reflektioner avseende mening i

organisationen.
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Appendix 1: Intervjuguide

Vad gjorde du innan du borjade arbeta pd Foretaget?

Varfor borjade du arbeta pa Foretaget?

Kan du beskriva en typisk arbetsdag?

Vad uppfattar du som teamarbete?

Hur ser arbetsfordelningen ut i teamet?

Vem har ansvar for vad?

Kan du ge exempel pa nér arbetet i teamet fungerar bra?

Kan du ge exempel pa nér arbetet i teamet fungerar mindre bra?

Kan du ge exempel pa nar problem uppstar i teamet?

Kan du beratta lite om dina upplevelser av att borja arbeta i ett team till skillnad fran att

studera, med fokus pa prestationer? Beskriv garna skillnaderna.
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ARBETSLIV: Att ens jobb i MENINGSFULLT blir allt viktigare i dagens
samhalle. Arbetsgivarna forsoker pa olika satt KONTROLLERA den anstalldes

meningsskapande att passa organisationens MAL.

avdelningens paverkan i ett revisionsbolag.

TEXT: CAROLINE SJIOBERG & JULIA CASEN

JUSEK granskar HR-

”The big it” — Vad HR vill, men inte kan ge dig.

rganisationer

lagger idag
genom  sina
HR-funktion-

er ner tid och pengar pa
att fa dig som anstalld att
stanna kvar pa jobbet. Ett
sétt for dem att gora detta
ar genom att ge dig
mening. En av anlednin-
garna till att Lisa jobbar
pa Big Audit &r den
relation hon har med sina
kollegor:

- Vi ar mer &n, kollegor,
vi ar som en familj. Det ar
en stor anledning till att
man orkar med allt arbete
och alla sena kvéllar,
séger hon.

Gemenskapen pa Big
Audit &r daremot inte
nagot som skapats pa
grund av HR-avdelning-
ens forsok till att ge de
anstéllda en mening. Det
ar ett fenomen som
skapats av de anstéllda
sjdlva  och  existerar
snarare trots an tack vare
organisationen,

Foto: Clip Art

”Vi dar mer an kollegor, vi ar

som en familj”
Lisa H, om gemenskap som
meningsskapare.

da foretagets up-or-out-
struktur inte gynnas av
starka band mellan de
anstallda.

Manniskor &r sociala, och
finner mening bland annat
genom relationer med
sina medmanniskor. Julia,
som har studerat menings-
skapandet hos de
anstallda pa Big Audit,
berédttar att mening i de
flesta fall uppfylls i

sammanhang utanfor
jobbet men tillagger att da
revisionsbolaget tar

mycket av de anstélldas

Vv Big Audit ar en av

sveriges fyra storsta
revisionsbyraer.

Vv Exempel pa formella

strukturer ar
organisationsstruktur,
utbildningsprogram,
karriarssprogram och
utvarderingssystem.

\/ Up-or-out - platser vid

befodran ar begransade och
uteblir den férvantas man
[damna foretaget.

tid i ansprak tvingas
individerna  att  finna
mening pa arbetsplatsen,
trots att de kanske hellre
hade velat finna mening
tillsammans med familjen
eller pa nagon
fritidsaktivitet.

I slutinden é&r det den
anstallda som ansvarar for
sitt eget menings-
skapande och organisa-
tionen och dess HR-
funktioner kan som bast
Ses som en arena som
bidrar med férutsattningar
for att de anstdllda ska
finna mening.




