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Forfattare: Johan Farby, Mattias Roing
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Centrala begrepp: Organisationsférandringar, medarbetare, sociala konstruktioner,
berattelser, meningsskapande och identitet.

Syfte: Att skapa en 6kad forstaelse for hur viaktare, fran tva ursprungsforetag, i
berattelser skildrar sin situation fore, under och efter ett uppkop.

Metod: En kvalitativ och reflekterande ansats dar semistrukturerade intervjuer och
observationer anvandes som huvudsakliga kallor. Forskningen var grundad i realism
som meta-ramverk och i abduktion som vald strategi.

Empiri: Den empiriska kontexten utgjordes av ett uppkop innefattande tva
organisationer inom bevakningsbranschen. Sjdlva empirin utgjordes huvudsakligen av
tio djupintervjuer vilka i uppsatsen illustreras genom berattelser.

Teoretiska perspektiv: Berattelser som versioner av verkligheten, meningsskapande
som individens verktyg for att begripliggora handelser och identitet som en
sjalvuppfattning, vilken skapas och omférhandlas i sociala interaktioner. De tre
perspektiven behandlas dven som dmsesidigt beroende av varandra.

Slutsatser: I likhet med tidigare forskning kunde vi genom studien bekrifta att
medarbetare tenderar att beratta om férandring som nagot tragiskt. Vi kunde aven, i
vart specifika fall, konstatera att ett projicerat meningsskapande mellan tva
medarbetargrupper resulterat i ett gruppgemensamt psykiskt fangelse.



SUMMARY

Title: "US AND THEM” - A study of workers’ narratives, sense-making and identity work
in an acquisition context

Course/Subject: FEKN90, Degree Project Master of Science in Business and
Economics/Organization and change management

Authors: Johan Farby, Mattias Roing
Supervisor: Nadja Sorgarde

Key words: Organizational changes, workers, social constructions, narratives, sense-
making and identity.

Purpose: Create an enhanced understanding for how workers, through narratives,
experience their situation before, during and after an acquisition.

Method: A qualitative and reflexive approach where semi-structured interviews and
observations constituted the main source of information. The research foundation was
based on realism as a meta-theory and an abductive strategy.

Empirical foundation: The empirical context was an acquisition event involving two
parties active in the security industry. The empirical foundation consisted mainly of ten
in-depth interviews which are illustrated as narratives.

Theoretical perspectives: Narratives as versions of reality, sense-making as the
individual’s tool for making sense of various events and identity as a form of self-
perception, which is created and negotiated in social interactions. The three
perspectives are also treated as interconnected concepts.

Conclusions: Similar to preceding research, this study confirmed that workers tend to
author tragic narratives about change. We could also conclude, at least in regard to our
specific case, that the projection of sense-making between groups of workers had
resulted in a shared psychic prison.
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1. INLEDNING

"Det finns inget som heter en vanlig dag pd jobbet. Det dr vdildigt utmanade, annorlunda och man
vet aldrig vad som kommer hdnda men det dr vl lite det som samtidigt dr tjusningen med att
Jjobba som just vdktare... Jag menar, du dr ju inte van vid att folk kastar glas efter dig eller

attackerar dig med tillhyggen.” (Alfa)

1.1 "Vi och dom”, den korta versionen

Vi valde att fokusera var masteruppsats pa medarbetare tillhorande ett bevakningsbolag
och pé deras, genom berittelser skildrade, upplevelser av framforallt ett uppkop. Aven
om detta var var utgangspunkt kom deras berattelser att handla om sa mycket mer.
Precis som vart inledande citat avsag avspegla valde namligen flera respondenter att
aven fokusera pa deras situation i storsta allmédnhet, pa varandra, pa den gemensamma
ledningen och p& kinslor om att nu tillhéra en och samma organisation. Amnen som alla
i var mening ar intressanta och viktiga for att forsta hur individer begripliggér och

skapar mening av komplexa handelser.

Forskning som behandlar omradet beskriver dven den uppkoép och sammanslagningar
som nagot hogst komplicerat och svarforstaeligt. Vi kunde dock skonja mindre
utforskade luckor eftersom forskningen historiskt satt anvant mer funktionalistiska

angreppsatt som dessutom ofta utgatt ifran ett ledningsperspektiv.

[ var uppsats forsokte vi saledes ndrma oss just medarbetarna och deras upplevelser.
Detta genom en tolkande studie dar kritisk realism och konstruktionism utgjorde
grundpelarna. Tillampningen av teorier inom omradena berattelser, meningsskapande
och identitet kombinerat med ett rikt empiriskt material i form av tio vaktares utsagor
resulterade i att vi kunde konstruera tva distinkta medarbetargrupper. Bdda med sina
kollektivt unika berattelser om tillvaron. Vi bendmnde dessa gruppberittelser vid Guard

och Protectia, i likhet med pseudonymerna for vara tva ursprungliga organisationer.

Bidraget vi anser vart arbete efterlamnar sig kan i korthet summeras genom tva
slutsatser. For det forsta anser vi att vara resultat, da dessa i kontrast till liknande
studier vuxit fram ur en uppkoépskontext, bekraftar det som viss tidigare forskning
berort. Namligen att medarbetare, genom berattelser, tenderar rama in sina upplevelser

av storre organisatoriska forandringar som tragiska. Vart andra bidrag ar att



medarbetare tillhérande olika ursprungsforetag, under ratt férutsattningar, kan
projicera delar av sitt meningsskapande till andra grupper. [ vart fall var det framst
tragiska element som hade delats med resultatet att en rivalitet medarbetargrupperna
emellan hade uteblivit. Detta samtidigt som kilen mellan arbetare och ledning upplevdes
ha okat. Vi kunde sdledes fastsla att respektive grupps psykiska fangelse, en typ av
sjalvdestruktivt meningsskapande, hade okat i styrka till f6ljd av det projicerande

meningsskapandet mellan grupperna.

Med utgangspunkt i vara slutsatser och med stdd i angransande teorier lamnade vi dven
ett antal implikationer for saval ledningar och organisationer som for framtida
forskning. Andemeningen i de forstnamnda implikationerna var att ledningar i stérre
man bor ta hansyn till organisationsberattelser da dessa i forldngningen skapar reella
och observerbara effekter. Vi avslutade dven med ett antal mer spekulativa, men i
teorier forankrade, synpunkter pa vad ledningar bor 6vervaga i samband med
framforallt storre forandringsarbeten. Inom forskning ansag vi framst att mer arbete
erfordras kring ledningens roll i formandet av medarbetares berattelser, kring
projicerat meningsskapande som mekanism och att begreppen uppkép och
sammanslagningar i storre utstrackning bor sarskiljas. Detta da var studie indikerat att
implikationerna for de enskilda individerna kanske inte ar sa likartade som tidigare

forskning forutsatt.

Aven om alla vigar ségs leda till Rom maste dock individer och forfattare inleda sin resa
nagonstans i varlden. Vi avser darfor borja med en kortare genomgang av den forskning

med tillhdrande luckor som en gang i tiden utgjorde startpunkten for var uppsats.

1.2 Bakgrund och tidigare forskning

Uppkdp och sammanslagningar har lange ansetts populara, framforallt eftersom de gor
det mojligt for foretag och organisationer att viaxa i accelererad takt (Lynch & Lind,
2002, s. 6). Forskning som behandlat uppkop och sammanslagningar mer specifikt har
dock fastslagit att dessa ofta misslyckas med att leva upp till férvantningarna (Ager,
2011, s. 200). Detta oavsett hur vardefull strategin anses vara for organisationernas
tillvaxt (ibid). En del forskare drar det till sin spets genom att konstatera att antagandet
ar gallande for nastintill samtliga forandringsprogram (Beer et al., 1990). Ett par anser

dessutom att det existerar en klar 6vertro till att teorier och stegvisa modeller faktiskt



kan guida ett foretag genom komplicerade och omfattande féordndringsprocesser (Bushe

& Marshak, 2009, s. 349).

Vad ar det som gor att just uppkop och sammanslagningar, men dven andra
forandringar, ofta misslyckas? Forskare har fokuserat pa en rad olika orsaker
innefattande allt fran bristande beredskapsplanering och felaktiga ledningsstrategier
(Creswell, 2001; Lynch & Lind, 2002) till organisatoriska utmaningar sa som
maktstrukturer och kommunikationskanaler (Jordan & Stuart, 2000). Vissa studier har
aven berort svarigheterna i att balansera de tva paradoxerna forandring och kontinuitet,

vilka bada anses vitala for en organisation i forandring (Ullrich et al., 2005).

Det finns med andra ord manga teorier vilka dmnar forklara svarigheterna och
fallgroparna. Dock har forskningen huvudsakligen fokuserat pa de mer tekniska
utmaningarna inom sammanslagningar och uppkop. Detta har resulterat i att de
manskliga aspekterna dsidosatts (Bovey & Hede 2001, s. 381). Nar de mjuka vardena val
berorts, i samband med storre organisatoriska forandringar, har fokus ofta varit pa ett
ledningsperspektiv (Alvesson & Sveningsson, 2008). Resultatet har da blivit att
medarbetarnas roll hamnat i skymundan (Thomas, 1989; Brown, 2006; Sonenshein,
2010). Anledningen till denna utveckling gar, enligt Bushe och Marshak (2009), att finna
i grundlaggande ontologiska och epistemologiska uppfattningar om sanningen. Alltsa
huruvida sanningen ar ett rent objektivt fenomen eller om den ar socialt konstruerad
och féorhandlad (Bushe & Marshak, 2009, s. 357). Forskningen har historiskt sett lutat sig
mot det objektiva och framférallt mot det positivistiskt filosofiska, dar férandringar
anses kunna skapas, planeras och dven kontrolleras (ibid). Féljaktligen har ett
funktionalistiskt perspektiv lange dominerat (exempelvis Lewin, 1951; Schein, 1985)
dar ledningen spelat en avgérande roll som heroiska forandringsagenter (Roundy,

2009).

1.3 Problematisering, fragestillningar och syfte

[ kontrast till det funktionalistiska perspektivet ville vi i var studie lyfta fram den socialt
konstruerade organisationen som ar ett resultat av svarforstaeliga processer,

forhandlade sanningar, sprak och meningsskapande (Tsoukas & Chia, 2002).
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Vi kunde konstatera att det fanns en brist i tidigare forskning vilken endast
undantagsvis lyft fram den enskilde medarbetarens roll i storre
organisationsférandringar. Under uppkdp och sammanslagningar kan detta fa
forodande konsekvenser da dessa omskakande processer (Buono & Bowditch, 2003)
ofta ses som tvd av de mest pafrestande och komplexa en medarbetare kan uppleva
(Cartwright & Schoenberg, 2006). Individers begripliggérande av olika handelser stélls
sdledes infor en stor utmaning (Brown, 2000) och samtidigt utgor just medarbetarna

den i sarklass storsta gruppen inom en forandring av det tidigare namnda slaget.

[ denna uppsats avsag vi vandra en liknande vdg som en handfull studier fére oss ocksa
har gjort (se Brown & Humphreys, 2003; Dawson & McLean, 2013; Sonenshein, 2010)
men dad dessa huvudsakligen utgatt fran sammanslagningar eller andra empiriska
forandringskontexter avsag vi istdllet att behandla ett uppkop. Forskning visar namligen
pa an kraftigare utsatthet vad géller medarbetares sociala identiteter vid
uppkopssituationer (Ager, 2011; Kleppesto, 1993) och risken for att isolerade grupper
da motsatter sig forandringen okar likasa (ibid). I syfte att foretagsledningar battre skall
kunna forklara uppkopet och uppmuntra till en acceptans av forandringen (Glanville &
Belton, 1998, s. 34) anser vi att en 6kad forstaelse for medarbetarna kravs. Inte minst da
medarbetares relation till uppkdpet ar av central betydelse (Strebel, 1996, s. 87; Oreg,
2006, s. 74) och nagot som kan dventyra hela utfallet (Ashford, 1988; Roundy, 2009). Vi

valde saledes att formulera vara fragestallningar enligt foljande:

» Hur begripliggjorde medarbetarna frdn de tvad organisationerna uppképet?

» Vilka implikationer innebar uppképet for den enskilde viktaren?

Med det 6vergripande syftet att:

Skapa en ékad forstdelse for hur viktare, frdan tva ursprungsforetag, i berdttelser

skildrar sin situation fére, under och efter ett uppkép.

Vi medger att ovanstaende syfte kan anses aningen brett och trubbigt. Men liknande den
diskussion som fors under avsnittet "Vara fragor” i metodelen (2.5.1), valde vi att inte
utga ifran alltfor snavt fokus eftersom vi ville se vart var empiri kunde fora oss.
Dessutom sag vi en risk i att ett alltfor specifikt syfte kunde lasa var intervjuguide pa
enbart ett fatal omraden med resultatet att berattelsers sammanhang inte uppfattats

korrekt av oss.
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1.4 Avgransning

Aven om syftet i sig sjalvt fungerar som en avgrinsning, ser vi ett virde i att féra en
kortare diskussion om vad studien inte behandlade. Da uppsatsen utgick ifran
medarbetarnas perspektiv kom vara tolkningar av just deras berattelser, upplevelser
och uppfattningar att ligga i fokus. Ledningen berdrs enbart i samband med hur
vaktarna beskriver dem och vi som forfattare har ej tagit del av ledningens faktiska
utsagor. Vi vill &ven understryka att berattelserna till viss del var efterkonstruerade da
studien genomfordes en tid efter genomférandet av uppkopet. I den basta av varldar
skulle studien innefatta berattelser saval fore som under och efter uppkopet. Dock
gjorde uppsatsens begransningar i framférallt tid och omfattning detta omdijligt. Det
nast basta var saledes att ta del av vaktares berattelser efter forandringen, da detta

mojliggjorde for oss som forfattare att se trender och inte bara tendenser.

Slutligen ar vi medvetna om att ett uppkop, sammanslagningar och stérre
forandringsarbeten 6verlag innebar manga utmaningar utéver de som vart arbete
berorde. Studien ar framst riktad mot de mer mjuka utmaningarna och saledes kom
vissa tekniska aspekter, exempelvis kostnader, foretagspolicys och juridiska
restriktioner, att helt lamnas utanfér uppsatsens omfattning. Vi ar och var dock i allra

hogsta grad medvetna om deras existens.

1.5 Studiens disposition

Vi vill har i korta drag redogora for hur var studie ar upplagd, detta sa att lasaren kan fa
sig en battre dverblick. Varje kapitel kommer dessutom att introduceras med en mer
ingdende sammanfattning som beskriver vad vi som forfattare avser formedla med
avsnittet. Det inledande kapitlet presenterar studiens bakgrund dar tidigare forskning
foljs av var problematisering, vara fragestallningar och vart syfte. Har beskrivs dven en
avgransning och en lista 6ver uppsatsens centrala begrepp. Kapitel tva behandlar
metoden, tillvigagangssatten och studiens grundantaganden. Kapitel tre beskriver vart
teoretiska ramverk med de tillh6rande delarna berattelser, meningsskapande samt
identitet. I kapitel fyra lyfter vi fram resultatet av var empiriska bearbetning, de av oss
konstruerade foretagsberattelserna Guard respektive Protectia. I kapitel fem foljer vi
upp analysen med en diskussion dar fokus ligger pa vara tolkningar av respondenternas

berattelser, starkta av det teoretiska ramverket. Avslutningsvis, i kapitel sex,
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sammanfattar vi arbetet, drar slutsatser, tar upp kritik och diskuterar studiens

implikationer for ledning, organisationer och for framtida forskning.

1.6 Centrala begrepp

[ studien anvande vi oss av flera begrepp kopplade till sdval var empiriska kontext som
till vasentlig teori. Nedan foljer en lista som kort forklarar hur vi har valt att se pa vissa

branschspecifika samt teoretiska termer och forkortningar.

Viktare - Person som utfor bevakningstjanst for auktoriserat bevakningsbolag.
uppsatsen refererar vi till dessa individer som medarbetare, arbetare och i de fall

vaktaren dr en person vi intervjuat, som respondent.

Objekt - Plats dar bevakningsarbete utfors.

Kostnadsstille - Finansiell indelning av organisationens olika avdelningar.

Rond - Kostnadsstalle for personal som utfér mobil bevakning éver storre omraden.
Stationdr - Kostnadsstalle for personal som utfor stationdr bevakning pa objekt.
BO - Forkortning for bevakningsomradde. Anvands for saval rond som for stationar.

GL - Forkortning for gruppledare. En vaktare (ej tjansteman) som samordnar och

kordinerar bevakningsinsatser, saval dagtid som nattetid.

Social konstruktion - En samhallsprocess i vilken individer genom kulturell interaktion,

sprak och meningsskapande bildar sig en uppfattning av varlden (Watson, 2006, s. 458).

Beridittelser (eng. narratives) - Med utgangspunkt i fraimst Bruner (1991) ser vi pa
berattelser som versioner av verkligheten, i vilka individer férsoker organisera sina
minnen och erfarenheter. Vi har aven tillampat utvecklingen av Elliot (2005) och Boje
(1995), da vi anser att dessa berattelser ofta ar delar av en fullstandig version. |
uppsatsen skiljde vi mellan individens (vdktarens) berattelser och foretagsberattelserna

(gruppberattelserna), Protectia och Guard.

Identitet - En sjalvuppfattning som skapas och omférhandlas i sociala interaktioner. Vi
gjorde i uppsatsen en distinktion mellan den personliga (den egna unika synen pa sig

sjdlv) och den sociala identiteten (sjalvuppfattningen om tillhérigheten till en grupp).
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Framst var studien dock fokuserad pad den senare av de tva. Identitet bendmns dven vid
identitetskonstruktion i arbetet. Vara definitioner ar framst tagna fran Ashforth och

Mael (1989), Tajfel (1978) samt fran Alvesson (2004).

Meningsskapande (eng. sense-making) - En individs verktyg for att begripliggora olika
hadndelser. Alltsa hur individen strukturerar, begriper och skapar mening av det okanda,
exempelvis en organisationsforandring. I uppsatsen anvande vi bendmningarna
begripliggérande (Weick, 1979) och meningsskapande (Alvesson och Sveningsson,

2008) omvaxlande.

Organisation - Ett system av meningsskapande dar multipla tolkningar av verkligheten,
baserade pa maktférhadllanden, konstant forhandlas mellan aktorer (Bushe & Marshak,

2009).
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2. METOD

I detta kapitel argumenterar vi fér studiens val av metod, ddr sdvdl vdr syn pd virlden som pa
forskning berérs. Syftet dr att forklara hur vi gatt tillvdga i insamlingen av empiri och hur vi sdg pd
dess forhdllande till teori. Vi beskriver dven kort var fordndringskontext och relationen mellan vdr
insider och outsider. Vidare tillhandahdller kapitlet mer information om vdra respondenter,
intervjufrdgor och observationer. Metoddelen avrundas med en férklaring av hur vi bearbetat vdrt

empiriska material.

2.1 Realism som meta-ramverk

[ var uppsats kom individers berattelser, deras meningsskapande samt
identitetsaspekter att spela en viktig roll. Detsamma blev da dven gallande for individers
sociala konstruktioner av verkligheten da vi, i likhet med Watson (2006), betraktar just
konstruktionerna som en samhallsprocess i vilken individer genom kulturell interaktion,
sprak och meningsskapande bildar sig en uppfattning av varlden (s. 458). Det existerar
med andra ord en sammanbindning mellan de ovan ndimnda begreppen och det ar i var
mening darfor viktigt att lasaren redan har kan bilda sig en uppfattning om hur vi som
forfattare behandlat och tolkat individers sociala konstruktioner. Detta eftersom vart val
paverkat saval valet av metod som hur vi i de senare delarna behandlat valda teorier och

var empiri.

[ princip kan allt, vara erfarenheter, andras erfarenheter, hela varlden etc. behandlas
som sociala konstruktioner (Hacking, 1999, s. 6). Dock ifragasatter vi, likt Hacking
(1999), syftet med sadana konstruktioner (s. 24). Vad vi menar ar att &ven om vi ser pa
varlden som socialt konstruerad av olika aktorer och som standigt forandrande, valde vi
anda att behandla viss empiri som varaktig. Detta eftersom syftet med en studie, i var
mening, annars hade varit meningslost. Var syn pa den sociala verkligheten var saledes
grundad i realism som ett meta-ramverk. Inom realismen finns det ett antal postulat,
eller forutsattningar, om ontologi, epistemologi och metod som vi i uppsatsen anvande
oss av. Dessa ar tagna fran kausalrealism (Brante, 2001, s. 172), vilket vi i uppsatsen

behandlat som synonymt med kritisk realism. Postulaten ar 6versatta till svenska av oss.

» Det finns en verklighet som existerar oberoende av vara representationer och
uppfattningar om den.

» Ovanstdende ar aven gallande for forskares representationer och uppfattningar.
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» Det ar mojligt att erhalla kunskap om denna verklighet.

» Kunskap ar dock felbar och korrigerbar.

Det viktiga med detta synsatt dr att en hdnsyn till sociala konstruktioner maste tas
eftersom individers representationer av verkligheten skapar reella effekter som ar
observerbara (Wight, 2006, s. 51; Brante, 2001, s. 172). All kunskap ar dock felbar vilket
innebar att perfekt forstaelse for denna objektiva verklighet sannolikt ej kan uppnas. |
uppsatsen refererar vi dven stundtals till individers socialt konstruerade verkligheter
men avser med detta mer precist deras representationer av en och samma verklighet.

Anledningen ar att en konstruerad representation ar verklig for den enskilde individen.

2.1.1 Vara ontologiska och epistemologiska 6vervaganden
Vara overvaganden var grundade i den syn pa ontologi och epistemologi som beskrivs i

Bryman och Bell (2003) vilka ar sarskilt lampade for social forskning inom ekonomi och
organisationsteori. | egenskap av dessa 6vervaganden kombinerat med vart meta-
ramverk var vi sdledes av uppfattningen att det finns en objektiv verklighet som ar
franskild vara representationer och tolkningar av densamma. Darfor valde vi att forfatta
uppsatsen utifran kritisk realism som ontologi. Da den objektiva verkligheten paverkas
av individers representationer av densamma finns det potentiellt varde i allt material
som insamlas (Bryman & Bell, 2003, s. 20). Detta eftersom individers berattelser och
tolkningar av situationer var for sig bildar en unik och socialt konstruerad sanning om
hur allt ser ut och ar (ibid). I likhet med Alvesson och Skoéldberg (2009) anser vi dven att
personers konstruktioner starkt influeras av deras sociala omgivning och kontextuella
bakgrund. Att dessa filter och tolkningar dven paverkar var egen uppfattning av

verkligheten ar ndgot vi under arbetets gang hade i bakhuvudet.

Bryman och Bells (2003) 6vervdganden vilar dven pa att metod paverkas av
epistemologiska 6vervaganden, alltsa vad som ar eller borde anses vara acceptabla satt
att bedriva forskning (s. 4, 13). I likhet med forfattarna ser vi en koppling mellan de tva
overviagandena eftersom de antaganden vi gor om verkligheten aven starkt influerar
vara antaganden om hur forskning bor genomféras (Bryman & Bell, 2003, s. 21). Vi har i
detta arbete accepterat verkligheten som objektiv men samtidigt som subjektivt
representerad av aktorer och valde saledes att forfatta var uppsats utifran

konstruktionism som epistemologiskt perspektiv (ibid). Var bild pa en organisation var
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alltsa grundad i forutsattningarna att en forstaelse for den endast kan narmas genom att

ta del av sociala aktorers forestdllningar om erfarenheter (Burell & Morgan, 1979).

2.1.2 Att konstruera en social verklighet
Med utgangspunkt i kritisk realism, skall vi d&ven kort forsoka beskriva mekanismerna

bakom sociala konstruktioner och hur vi i uppsatsen forholl oss till dem. Wight (2006)
beskriver att sociala konstruktioner i kombination med ratt materiella férutsattningar
kan ge upphov till strukturer. Dessa strukturer, eller ramverk, dikterar ramarna for
agens, alltsa en agents eller aktors utférda handlingar. Agensen ar i sin tur kopplad till
resultat. Beroende pa hur resultaten upplevs kommer agensen, strukturerna och

konstruktionerna dynamiskt att omférhandlas 6ver tiden.

Varfor ansag vi ovanstaende beskrivning som vardefull? Svaret ligger i att de beskrivna
mekanismerna bakom sociala konstruktioner ger vissa implikationer. En implikation ar
att resultat och utfall ar kopplade till konstruktioners samexistens med materiella
strukturer sa som resursfordelning, utrustning, fordon med mera. Detta forhadllande kan
dven vara asymmetriskt, alltsd att materiella strukturer sannolikt kan ses som viktigare
inom bevaknings- och industribranscher dn vad de ar i mer kunskapsintensiva
innovationsbranscher. En annan implikation ar att utfall kan fordandra forutsattningar,
exempelvis forandrade utfallet av bankkrisen 2008 i U.S.A. synen pa bolanemarknaden.
Forhallandet mellan forutsattningar och tidigare utfall var centralt nar vi i de senare

delarna behandlade meningsskapande och psykiska fangelsen.

2.2 Forskningsstrategi och ansats

Nar vi nu ar pa det klara med vad vi som forfattare menar nar vi sager att varlden ar
socialt konstruerad kommer vi att fortsatta med var forskningsstrategi. I studien
tillampade vi en blandning av deduktion och induktion, dven kallad abduktion. Mer
precist sd innebar abduktion att vi under skrivandets gang viaxlade mellan teori och
empiri (Larsson, 2005). Anledningen till detta val ar att vi ser pa de tva ansatserna som
yttervarden. Forskningsprocesser kan sallan sidgas vara rena utan bor snarare ses som
deduktivt eller induktivt inriktade (Alvesson & Skoldberg, 2009). Vi vill har dven
aterkoppla till foregdende del dar vi konstaterade att tolkningar och filter influerar var
egen verklighetsuppfattning som forfattare. Vi ser svarigheter i att behandla kontexter

som isolerade experimentmiljoer i samband med social forskning, vilket exempelvis ar
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mindre problematiskt inom naturvetenskapen. Detta eftersom viss kunskap inom teori
ar n6dvandig om en forstaelse av andra individers tolkningar skulle kunna narmas. Det
finns helt enkelt inbdddade svarigheter i att undersoka ett socialt system som du sjalv ar

en del av da dina slutsatser omedvetet fargas av tidigare erfarenheter och tolkningar.

Med utgangspunkt i vara tidigare stallningstaganden kandes valet av en kvalitativt
inriktad forskningsansats som naturligt. Anledningen ar att det djup och den process
som kravs for att sitta sig in i respondenters situation och férsoka se vad de ser och
upplever tar tid. Denna metod, likt vart antagande om konstruktionism, grundar sig
dessutom i en subjektiv syn pa varlden (Backman, 2011, s. 53) och ar vedertagen inom
tidigare social forskning (Ahrne & Svensson, 2011, s. 12; Backman, 2011, s. 54). Nar vi
saledes pratar om att ndrma oss respondenternas miljoer har vi hela tiden varit

medvetna om att det ar vara tolkningar av deras berattelser som vi lyfter fram.

Vi har, i likhet med Ahrne och Svensson (2011), betraktat kvalitativa metoder som
lampliga for studier av en specifik handelse (s. 12). Specifik handelse i vart fall var ett
foretagsuppkop inom bevakningsbranschen som utgjort arenan for var fallstudie. Var
studie ar uppbyggd av semistrukturerade intervjuer men dven av observationer.

Detaljer om uppkoépet och om hur studien genomférdes foljer i ndstkommande delar.

2.3 Fallstudien

Var fallstudie genomfordes pa ett foretag i Sverige, aktivt inom framst larm- och
bevakningstjanst. Vi avgransade oss till ett distriktskontor och beror i studien endast
bevakningsdelen bestdende av vaktare och ordningsvakter. Vi refererar dock till de bada
som vaktare i studien. Arbetsuppgifterna hos dessa medarbetare varierar kraftigt och
innefattar allt fran brottsféorebyggande arbete och parkeringsévervakning till
las6ppningar och receptionstjanst. Det finns dven skillnader i forhallandet till kund. Det
finns de som arbetar stationart hos en kund (storre foretag, kommunala objekt etc.) och
de som ronderar (bevakning av multipla féretag/omraden). I uppsatsen gjorde vi dock

ingen skillnad mellan véktare tillhorande de bada.

Sjalva arenan for var fallstudie utgjordes av ett foretagsuppkop, vilket genomfordes ett
par ar innan denna uppsats forfattades. Foretaget som koptes upp var den lokalt storsta

konkurrenten och erbjod sina kunder en motsvarande portfolj av tjdnster som den
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uppkdpande organisationen. I studien anvande vi oss av pseudonymerna Protectia for
det storre, uppkopande bolaget samt Guard for det mindre bolaget vilket var foremal for

uppkopet. Detta enligt involverade parters 6nskemal.

2.3.1 Insidern & Outsidern

Valet av Protectia som foretag baserades framst pa mojligheten till god access, men det
fanns aven fler fordelar. En av forfattarna (var insider) arbetade under studiens
genomforande, men dven under tiden for uppkopet pa Protectia. Vi kan likna detta med
en partiell tillampning av vad Alvesson (2003) refererar till som sjalvetnografi (s. 174).
Detta innebar att forskaren har naturlig tillgang till miljon som studeras (ibid). I vart fall
fick vi tillgang till ett rikt empiriskt material som 6ppnade upp for intressanta fragor
kring uppkopet. Upplevelsen fran var sida var att ett bekant ansikte dessutom
underlattade arbetet med att finna personer att intervjua och mojliggjorde att fa besoka
dessa i mer familjara miljoer. Vi upplevde dven att vara respondenter kdnde sig mer
bekvama i intervjusituationerna. I och med insiderns roll pa féretaget tog var andra
forfattare (var outsider) en mer ledande roll i intervjuerna. Detta for att motverka
kanslan av sociala tveksamheter i situationer da respondenter exempelvis skulle
beskriva en vaktares yrkesroll, vilket latt kan kdnnas konstigt att behdva beskriva for en
kollega. Med en outsider ansag vi dven att de risker som sjalvetnografier vanligen
innebar minskades. Framst vad gallde etiska dilemman och svarigheterna i att utmana
sjalvklara forutsattningar och etablerade konstruktioner hos insidern (Alvesson, 2003, s.

189).

Vi forsokte genomgdende att tillampa ett reflexivt arbetssatt dar vi, i enlighet med
Alvesson (2003), systematiskt omférhandlade forutsattningarna under studiens gang (s.
190-191). Det reflexiva tdnkandet paminde oss kontinuerligt om att empirisk data ar
konstruktioner som paverkas av vara forutfattade meningar. Det var har vi sag de
storsta fordelarna med kombinationen av en insider och en outsider. Var empiri
analyserades separat av oss bada vilket resulterade i olika infallsvinklar och tankar
kring materialet. Dessa analyser resulterade sedan i diskussioner och ifragasiattanden av
varandras tolkningar, allt for att hjdlpa oss se den komplexitet och den rikedom som

vart empiriska material inneholl.
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2.4 Intervjuerna

[ studien genomfordes tio semistrukturerade djupintervjuer med medarbetare fran
saval uppkopt som uppkdpande bolag. Vi garanterade total anonymitet hos samtliga
deltagare for att motivera sa utforliga svar som mojligt. Anonymiteten gallde saval

internt mellan medarbetarna som externt i vart publicerade material.

Respondenterna tilldelades fiktiva namn i alfabetisk ordning (Alfa, Bravo, Charlie osv.)
(se bilaga 1) efter tidpunkten for intervjuernas genomférande. Anledningen till valet av
konsneutrala namn var att den stora mangden man i forhallande till antalet kvinnor
riskerade dventyra anonymiteten for vara kvinnliga deltagare. Kon var aldrig ett fokus i
uppsatsen och vi anvinde oss saledes av den generiska termen "hen” for samtliga

respondenter.

Var studie innebar stundvis att vi handskades med kénsliga fragor relaterade till
medarbetarnas vardag. Under transkriberingen av intervjuerna och i samband med var
analys var vi medvetna om risken med att aterge vissa handelser for specifikt. I varsta
fall riskerade dessa avsloja for mycket och réja vara pseudonymer. Ahrne och Svensson
(2011) poéngterar att radslan 6ver negativa konsekvenser riskerar utmynna i motstand
och begransade utsagor i intervjusituationer (s. 10, 31). Vi bemotte dessa risker genom
en tydlig dialog med respektive respondent och vi har efter basta formaga forsokt
undvika alltfér avsléjande och kdnsligt material. Alla deltagare har dessutom givits

mojlighet att i efterhand granska anvanda delar fran de egna intervjuerna.

Fyra intervjuer utfordes i avskilda rum pa objekt under lunchuppehall och 6vriga
genomfordes i respondenternas respektive var hemmiljo. Tillvigagangssattet
underlattade var utlovade diskretion till saval de anstallda som till foretagsledningen, da
vi inte ville stéra den operativa verksamheten. Intervjuerna spelades in, med
respondenternas tillatelse, och varierade mellan trettiofem och sjuttiosex minuter.
Inspelningarna underlattade var personliga kontakt med respondenterna under
intervjuerna da vi kunde fokusera helt pa samtalen. Under intervjuerna medverkade vi
bada for att hjalpas at med foljdfragor, observationer och reflektioner. Var outsider tog

dock en mer ledande position och var den mest styrande i konversationerna.

[ samband med varje intervju framholl vi vart akademiska uppdrag och att vi inte

genomforde studien ad foretagsledningens vagnar. Syftet var att fa medarbetarna att
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kdnna sig mer trygga i intervjusituationen. Var upplevelse var att merparten av
respondenterna kdnde sig bekvama med upplagget. Detta starktes dven av att
respondenter uttryckte sig positivt 6ver att fa ventilera sina tankar, ndgot de annars

upplevde var en ovanlig foreteelse. Tva medarbetare berattade foljande:

"Allvarligt talat, det dr ju lite som terapi. Det handlar mycket om kdnslor och det dr mycket saker
som man liksom aldrig... man har ju aldrig haft ndgon att ventilera saker med. Jag har ju inte haft
ett enda utvecklingssamtal sedan vi blev uppkdpta... Sedan férstdr jag att det hdr inte kommer leda

till ndgot omvdlvande, men jag tycker att det kdnns bra.” (Golf)

“"Det dr nog nyttigt, terapi for vissa... Det dr nog inte mdnga som fdr sctta sig ner och sdga vad de

faktiskt tyckte och tdnkte om den ddr 6vergdngen (uppképet, var anm.).” (Bravo)

2.4.1 Vara fragor

Var intervjuguide var tematiserad (se bilaga 2) och syftade till att starta upp en
konversation som kdndes mer naturlig. Vi anvinde oss dven av stodfragor och punkter
tillhorande respektive tema vilka justerades i takt med att var forstaelse for saval
organisationen som individerna i den 6kade. Dynamiken tillat oss att folja nya
intressanta aspekter och brinnande dmnen som framkom i intervjusituationerna. Vi
utgick fran rekommendationer i Bryman och Bell (2003) samt i Ahrne och Svensson
(2011) om hur kvalitativa, semistrukturerade intervjuer bor genomforas. I vissa
intervjusituationer upplevde vi att fragor om kanslor kunde vara svara att besvara utan
att respondenten fatt tid pa sig att tanka. Var flexibla intervjuguide mojliggjorde dock en
tillbakagang till tidigare fragor nar en medarbetare plotsligt drog sig ndgot till minnes. Vi
valde att inte skicka ut fragorna pa forhand med motiveringen att fa mer arliga svar och
kdnna av stimningen nar fragorna val stalldes. En respondent reflekterade kring detta

pa foljande satt:

"Ja, jag hade nog kunnat utveckla mycket mer, men samtidigt blir det vdl drligare nu... det blir

javligt mycket drligare, annars hade jag kunnat sitta och komma pd ndgot som Iét bra liksom.”

(Charlie)

Vi anvande oss medvetet av 6ppna fragor sa som "hur skulle du beskriva en véktares roll
i allmanna termer?” och "hur upplevde du uppkopet?”. Syftet var att lata respondenten
uttrycka sig sa fritt som mojligt, inom ramen for de teman vi hade. Under det sista temat,

ovriga intressanta punkter/observationer, gavs respondenten mojlighet att uttrycka sin
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asikt om intervjun i allmanhet och dven om det var nagot 6vrigt de ville ta upp. Syftet var
att uppmuntra mer fria, personliga reflektioner men aven att dra lardomar infor
ndstkommande intervjuer. Bryman och Bell (2003) betonar vikten av att fran borjan inte
ha ett alltfor snavt fokus som kan hindra respondenter fran att ta in forskare pa
alternativa vagar och se andra saker (s. 342, 348). Detta var ndgot som vi genomgaende
hade i atanke och 6ppenheten gjorde att flera omraden utéver uppkopsprocessen

berordes.

2.4.2 Urvalsprocessen

[ urvalsprocessen anvande vi oss av en blandning av sndébollsurval och s6kningar i
medarbetarnas telefonlista. Snobollsurvalet anses namligen lampligt vid studier av
hadndelser, exempelvis en organisationsforandring, och bygger pa att den forsta
intervjuade far rekommendera vem som kan vara lamplig att intervjua harnast (Ahrne &
Svensson, 2011, s. 43). Som ett komplement till telefonlistan, var snébollsurvalet dven
nodvandigt for att komma i kontakt med individer som inte langre fanns kvar i
organisationen. Risken att anonymiteten medarbetare sinsemellan skulle paverkas,
minimerade vi genom att respondenter lamnade forslag pa flera intressanta personer
for framtida intervjuer. Kombinationen av snébollsurval med slumpvisa val ur
telefonlistor ansag vi aven minskade risken med att rekommenderade personer kunde
ha valdigt likartade perspektiv och varderingar som den rekommenderande individen

(Ahrne & Svensson, 2011, s. 43).

Nar vi gjorde sokningar i telefonlistan ville vi kontakta sdval man som kvinnor, i olika
aldrar, i relation till konsfordelningen pa foretaget. Medarbetarnas aldersspann
varierade fran tidiga tjugo ars alder till sena fyrtio ars alder. Vi inkluderade medarbetare
fran bade dag- och nattskiften samt fran de bada kostnadsstallena, rond och stationar. Vi

tog dven hansyn till de respektive ursprungsforetagen, Guard och Protectia.

Syftet med vart breda urval var en 6nskan om att tacka in sd manga perspektiv som
moijligt och att fa intervjua individer med en varierande narhet till uppkopet. Allt for att
ndrma oss vart syfte och vara fragestallningar om hur individen upplevde uppkdopet.
Var studie ar dock inte jamforande till sin natur och vi ansag att ett storre djup, pa

bekostnad av ett okat antal respondenter, var foérdelaktigt.
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2.5 Observationer

Huvudfokus i var studie var djupintervjuerna men vi kompletterade dven dessa med
observationer. Vi tillbringade tid i lunchrummet pa arbetsplatsen och tog del av
vardagspratet mellan medarbetarna i korridorerna. Syftet var att fa en djupare
forstaelse for organisationen och att medarbetarna i sin tur skulle fa en djupare

forstdelse for oss och vart arbete. Observationer genomfordes saval natt som dag.

2.6 Bearbetning av det empiriska materialet

Avsikten med detta stycke ar att ge lasaren en inblick i hur vi bearbetat det insamlade
empiriska materialet som utgor sjdlva kdrnan i var studie. Vi anser att denna del fyller
en sarskilt viktig funktion eftersom var semistrukturerade intervjuform kombinerat
med 6ppenheten i vaktarnas utsagor resulterade i ett relativt omfattande material.
Utmaningen bestod sdledes i hur allt skulle sorteras och reduceras utan att utsagorna
skulle forvanskas eller bli missvisande (Ahrne & Svensson, 2011, s. 182). Nedan foljer

var redogorelse for hur analysen konstruerades och hur vigen dit sag ut.

2.6.1 Vagen till en analys

Transkriberingen genomfordes enskilt for att var och en av oss som forfattare skulle fa
var egen bild av intervjuerna. For att bli mer fortrogna med vart material studerades det
flertalet ganger (King, 1994, s. 25) i samband med diskussioner om vad vi ville lyfta
fram. Vi utgick fran var upplevelse av vad respektive respondent ansag vara viktigast i
respektive intervju och vaxlade fram och tillbaka mellan vilka teorier som var bast

lampade for att tydliggora detta (Ahrne & Svensson, 2011, s. 182).

Till f6ljd av den forsta intervjun med Alfa blev vi intresserade av de olika uppfattningar
som fanns om uppkdpet och av det motstand som sedan vuxit fram som ett resultat av
detsamma. Sdledes studerade vi inledningsvis teorier om férandringar, ledarskap och
motstand. Det visade sig dock, langs resans gang, att motstandet inte var det mest
framtradande i intervjuerna, varfor vi delvis lamnade detta spar. Allteftersom
intervjuerna fortskred valde vaktarna istéllet att fokusera mer pa relationen till sin
ledning, till sina arbetsuppgifter och pa skillnader mellan de ursprungliga
organisationerna. Vi borjade dven se mer pa intervjuerna som levande beskrivningar av
hur de upplevde sin tillvaro, alltsa som berattelser. | samband med parallella studier av
berattelseteori 6kade var forstaelse for hur berattelser i sig kunde lyfta fram
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bakomliggande och dolda budskap, sa som meningsskapande och identitet dar vi
slutligen landade. Det var aven har vi kunde reflektera dver kraften i tillampningen av
semistrukturerade intervjuer och om den process som en studie av detta slag faktiskt

innebar.

2.6.2 Nar tio blev tva
Vi studerade hur tidigare forskning arbetat med berattelser under
organisationsforandringar och fann inspiration i studier gjorda framst av Brown och

Humphreys (2003), av Dawson och McLean (2013) och av Sonenshein (2010).

Det var dessutom vi som konstruerade de bada foretagsberattelserna genom att lyfta
fram likheter och olikheter i respondenternas utsagor. Det var med andra ord inte tva
sammanhadngande beriattelser som vi fick av respondenterna. I likhet med Brown och
Humphreys (2003) skapade vi istdllet foretagsberattelserna med fragment fran
respondenternas olika intervjuer. Tillvigagangssattet rekommenderas dven av Naslund
och Pemer (2012) som menar att endast delar av individers fulla berattelser kan inga i
en analys (s. 94). En forklaring till detta ar att berattelser i organisationer sallan
innehaller fullstindigt sammanhadngande berattelsestrukturer (Naslund & Pemer, 2012,
s. 94; se aven Brown & Humphreys, 2003, s. 128). [ vart fall blev detta tydligt i och med
de semistrukturerade intervjuerna dar vaktarna sporadiskt vaxlade mellan olika

handelser, aktorer och kontexter.

Anledningarna till att var analys slutligen konstruerades utefter tva foretagsberattelser
ar flera. Den forsta och kanske den mest logiska forklaringen var att de tva ursprungliga
organisationerna fungerade som naturliga sorteringsmekanismer. Den andra
anledningen, vilken kan tolkas som en f6ljd av den forsta, var att viktarna med ursprung
i respektive foretag tenderade att anvanda sig av liknande forklaringar och sprak. De
refererade dessutom ofta till samma handelser och personer. Den sista och sannolikt
storsta anledningen var att vi som forfattare, i samband med vara sista intervjuers
genomforande, kunde skonja gemensamma monster i hur vaktarna sag pa framforallt
uppkopet. Detta genom att skapa kategorier av vaktarnas frekvent dterkommande ord

och férmedlade kanslor sa som panik, spanning, ilska, hopploshet, vi och dem.

Inom respektive foretagsberattelse fokuserade dven de tillfragade ofta pa ett par

huvudpunkter, darav vara olika underrubriker. Rubrikerna syftade till att skapa en mer
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levande och sammanhangande berattelse och med ordvalen i dessa rubriker forsékte vi

formedla den kansla vi upplevt under intervjuerna.

Individuella berattelser kan alltid tolkas pa flera olika satt (Feldman et al., 2004, s. 150)
varfor det dr viktigt att podngtera dn en gang att berattelserna i analysen ar vara (las
forfattarnas) konstruktioner av respondenternas konstruktioner (Geertz, 1973, s. 9).
Detsamma ar dven gallande for berattelsernas struktur. Det ar med andra ord vara
tolkningar av vara respondenters berattelser och tolkningar (var uppfattning av deras

representation av den sociala verkligheten) som beskrivs, i enlighet med kritisk realism.

Berattelserna innehaller, utover citaten, dven ord och kompletta meningar tagna direkt
ur vaktarnas intervjuer. Syftet var att de omvaxlingsvis fick satta sin pragel pa
gemensamma kanslor och upplevelser inom grupperna. Allt for att styrka

trovardigheten i berattelserna och lyfta fram hur vi tolkat vaktarnas specifika ordval.

Roundy (2009) har kritiserat viss tidigare forskning som enbart anvant berattelser for
att illustrera fallstudier (s. 1058). Vi bar genomgdende i arbetet Roundys (2009) kritik
nara hjartat s att berattelserna inte anvandes som enkla genvagar i presentationen av
empiri. Istdllet var det berattelserna i sig som var centrala och hur dessa i sin tur
paverkade vaktarna, deras kédnslor och deras tankande (Roundy, 2009, s. 1058). I
analysdiskussionen gar vi igenom just denna paverkan. Vi utgick fran vara tolkningar av
berattelserna och underbyggde resultaten med existerande teorier (Ahrne & Svensson,
2011, s. 209) i syfte att upptacka vad just var empiri kunde bidra med till tidigare

genomford forskning.
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3. TEORETISKT RAMVERK

I det hdir kapitlet beskriver vi studiens teroetiska ramverk. I syfte att ndrma oss en férstdelse for
individernas upplevelser av uppkdpet valde vi inledningsvis att fokusera pd beriittelseteori, ddr
dven meningsskapandet och identitet berdrs i sin korthet. Vi avsdg med detta illustrera den
sammanbindning eller det 6msesidiga beroende (eng. interconnectedness) som existerar teorierna
emellan. Berdittelseteorin f6ljs av en del som beskriver meningsskapandet mer ingdende. Kapitlet

avrundas med vdra anvdnda identitetsteorier.

3.1 Vad ir en berittelse?

Olika versioner av verkligheten

[ detta arbete har vi sett pa berattelser som: “ett utbyte mellan tva eller fler individer
under vilken en tidigare historisk eller en férutsdgbar erfarenhet blir refererad, skildrad,
tolkad eller ifragasatt” (Boje, 1991, s. 8, var dversattning). Berattelser ar for oss, i likhet
med Bruner (1991), konstruerade versioner av verkligheten dar vi genom att studera

dessa fatt en inblick i vaktarnas olika perspektiv.

Berattelser ger en inblick i hur manniskor forsoker skapa sig en forstaelse for och
forklaringar till vad som hdander runt omkring dem (Brown et al,, 2008, s. 29, 30).
Berattelsekonstruktionerna bygger har pa hur manniskor organiserar minnen och
tidigare erfarenheter (ibid). De tilldelar en mening till verkligheten vilket i sin tur styr
tolkningar av densamma (Weick, 1995) och darmed gar det dven att studera det
underliggande meningsskapandet i berattelserna (Feldman et al., 2004; Brown & Kreps,

1993).

Som tidigare namnts kan berattelserna dven lyfta fram individers identitetsarbete
(Sveningsson & Alvesson, 2003, s. 1167, 1188, 1190). Det handlar om hur
identitetsarbetet, likt berattelserna i sig, underhalls i sociala sammanhang dar
anvandning av spraket lyfter fram hur individer resonerar med sig sjdlva och med
varandra (ibid). Med andra ord handlar inte berattelser enbart om att skapa forstaelse
for vad som hiander runt omkring. De handlar dven om att kunna definiera sig sjalv i
denna verklighet. Vi kan se till hur berattelser anvands for att tillskriva sig egna
formagor och darmed 6ka sjalvfortroendet (Boltanski & Thevenot, 1991). I detta laggs
ddarmed grunden till individens jag (Brown et al., 2008). For att fortydliga: "Vi blir de vi
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ar genom att beratta berattelser om vara liv och samtidigt leva beréattelserna vi berattar.
Jaget ar en beréttelse som standigt skrivs om” (Bruner, 1994, s. 53, var dversattning).
For att underhalla dessa sjalvkonstruktioner kopplas allt det positiva till egna bedrifter,
medan det negativa skylls pa andra (Brown et al., 2008, s. 25-28). En individ tenderar
aven att finna inspiration till dessa berattelser i tillgangliga litterara och kulturella
resurser (McAdams, 1996). Alltsa att personer i dessa berattelser kan vara goda eller
onda och att hdndelser kan berattas som tragiska eller episka, for att nimna ett par

exempel.

Som en f6ljd menar Brown et al. (2008) att individer har olika begripliggéranden, d&ven
inom en organisation, och att de ofta vill skydda sin egen identitetsberattelse (s. 25-28).
Omvant kan samtidigt detta meningsskapande paverkas av andras syn pa individen.

Berattelserna handlar da om att imponera pa andra. (ibid)

Spraket vi anvander i berattelserna kan saledes sdga en hel del om oss sjalva och var syn
pa omvarlden. Detta dr en av anledningarna till att vi valt att studera respondenternas
berattelser i intervjuerna. Nagot vi kommer att dterkomma till ar hur identiteter (men
aven meningsskapandet och berattelser) bade begransas av och utvecklas i de sociala
interaktionerna (Alvesson, 2004, s. 190, 191). Har ar det just anviandandet av vokabular
som skapar en specifik version av verkligheten (ibid) och ddrmed vad som for individen

ses som mojligt.

3.1.1 Hur berittas den?

Vi vill har aterknyta till var metod och specifikt avsnittet som behandlar den empiriska
bearbetningen. Det handlar om att vi i denna studie sett pa berattelser som delar av en
fullstandig sadan (Elliott, 2005) dar de beskrivna handlingarna inte nédvandigtvis
kommer i en logisk foljd (Boje, 1995). Det finns hér individer bakom varje berattelse
som lyfter fram det denne anser vara viktigast just da (Burke, 1945; Brown, 2006, s. 8).
Syftet ar ofta att 6vertyga bade sig sjilv och andra om ett visst perspektiv (Feldman et

al., 2004; Sonenshein, 2010; Brown et al,, 2005; Boje, 1991).

[ processen, da individen ar fullt upptagen med att 6vertyga med sin beréttelse, kan
denne samtidigt utveckla en ny forstaelse som darmed férandrar berattelsen allt
eftersom (Feldman et al., 2004, s.153). Till detta hor att bakgrundskunskaper hos

berattaren och dhoraren paverkar utfallet (Bruner, 1991, s. 10) dar den senare fyller i
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med egna erfarenheter. Det blir som forskare saledes viktigt att se till var, nar och hur
berattelsen berattas (Bruner, 1991, s. 10) och att de (dhorarens) till synes oskyldiga,

underforstadda, nickningarna i sig faktiskt kan styra berattelsen (Boje, 1991, s. 107).

3.1.2 Gruppens berittelser

Gruppberittelser kan ses som en form av kollektivt meningsskapande (Brown, 1998)
dar vi i likhet med Tajfel (1972) har sett pa hur den psykologiska uppbyggnaden av
dessa padminner om hur de sociala identiteterna (se avsnitt 3.3.2) konstrueras.
Gruppberattelser uppstar ofta inom olika avdelningar och arbetsgrupper (Brown, 2006,
s. 9), dar beskrivningarna av sig sjdlva (gruppen) skiljer sig fran synen pa sin

organisation (Humphreys & Brown, 2002).

En anledning till att vi i denna studie framforallt intresserade oss for dessa
gruppberattelser ar att de anses vara som intensivast i liknande forandringar sa som
sammanslagningar (Terry, 2001). Det ar har som olika gruppers varderingar och
bakgrunder (en viktig komponent i berattelser) mots (Brown & Humphreys 2003, s.
125). Det ar aven av just denna anledning som gruppberattelser ofta uppstar, da
individerna identifierar sig med identiteterna innan sammanslagningen (Haslam, 2001)

och inte med den nya organisationen (Buono et al., 1985).

3.1.3 Berittelser i organisationer

Berattelser kan anvandas for att forsta organisationsverkligheter (Weick, 1995) pa
individuell och kollektiv niva (Feldman et al., 2004). Med andra ord ska vi nu se till hur
var genomgang av individers och gruppers berattelser resulterat i en syn pa
organisationen som ett kollektivt berattande system (Boyce, 1995). Detta system kan
aven aterkopplas till de socialt konstruerade verkligheterna vilka utgoér en organisation
(Berger & Luckman, 1966) grundad i identitetskonstruktioner (Dutton & Dukerich,
1991). Har kan delade identitetsberattelser (Brown et al., 2005, s. 16) skapa en
gemensam syn pa organisationsidentitetens definition "vilka ar vi?” (Hatch & Schultz,
2002, s. 1002). Berattelserna stimulerar konversationer som leder till delade forstaelser,
grunden utifran vilken en organisationsstruktur kan byggas (Brown et al., 2005, s. 17).
Detta starks ytterligare av behovet att samtidigt utmala sig som differentierad fran
andra organisationer (Brown, 1997). Har kan berattelser underhallas och leva vidare da

de aterges under inskolningen av nyanstallda (Brown, 2006, s. 22).
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Dock ar synen pa organisationen som ett kollektivt berdttande system mer komplext an
vad som forst verkar vara fallet. Inte minst da berattelser hela tiden omtolkas allt
eftersom nya intryck laggs till och darmed utvecklas dven synen pa organisationen som
helhet (Brown et al., 2005; Boje, 1991, s. 106). Individer vill dessutom ofta halla fast vid
sina personliga tolkningar av hdndelser (Brown et al,, 2008, s. 24) och det ar inte alltid
de delar med sig av sina berattelser (Bruner, 1991, s. 4; Weick, 1995). Resultatet kan
liknas vid en syn pa organisationer som dmtaliga hopsattningar (Brown et al., 2008, s.

24), som ett natverk av ofardiga berattelser (Boje, 2001).

Da individen i berattelser kopplar ihop och skapar sig en forstaelse av tidigare
erfarenheter, nuet och framtiden (Boje, 1991, s. 125), kan denne bidra med det
individuella minnet till det kollektiva (Boje, 1991) och darmed méjliggéra en
kontinuerlig organisationsutveckling. Det ar har som en historisk hiandelse kan tolkas pa
olika satt beroende pa hur den aterges i berattelser (Boje, 1991, s. 107; Feldman et al.,
2004, s. 150). Berattelserna kan vara saval tragiska, ironiska som romantiska och handla
om allt fran personer och hiandelser till hela foretagshistorier (Brown, 2006, s. 6). Vi
kommer slutligen se till berattelsers utveckling under organisationsféorandringar, nagot

som var hogst centralt i var studie.

3.1.4 Berittelser under organisationsféorandringar

Under organisationsforandringar kan vi studera hur manniskors forstaelser
(meningsskapandet) forandras genom att se till forandringar i deras beréttelser (Brown
& Humphreys, 2003, s. 138, 139). Individen tilldelar forandingen en mening i sin
berattelse, vilket i sin tur skapar olika reaktioner beroende pa vilken individ man utgar
fran (Sonenshein, 2010). Forandringen ses som ett sprakligt resultat av de sociala
interaktionerna inom organisationen, dar spraket konstruerar de nya verkligheterna

(Poundy & Mitroff, 1979; Heracleous & Barrett, 2001).

Det handlar om att i ord kunna forklara, jamfora och i slutdndan verifiera sina egna
perspektiv och tolkningar efter en dialog med andra (Roundy, 2009, s. 1057). I de sociala
interaktionerna delar grupper och individer med sig av berattelser, de 6vertygar
varandra om ett visst perspektiv och moéter dirmed dven varandras versioner av
verkligheten (Brown & Humphreys, 2003, s. 138, 139). Med andra ord blir delandet av
berattelser vasentligt for individers meningsskapade (Boje, 1995, s. 1000) och dari
tillfredsstalls behovet av att forsta vad som hander runt omkring (DiFonzo & Bordia,
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1998). Denna forsatelse kan under uppkop handla om att finna svar pa varfor och hur de
genomfors och dirmed minska kdnslan av osdkerhet i en foranderlig varld (Roundy,

2009, s. 1055).

3.2 Meningsskapande
Ett forsok att begripliggéra

Meningsskapande kan forklaras som individers olika satt och férsok att begripliggora en
och samma hdndelse (Helms Mills, 2003, s. 126). Det handlar om att standigt féorsoka
strukturera det okdnda (Waterman, 1990, s. 41) och darmed hantera specifika
erfarenheter (Weick, 1995, s. 171). I vart fall har handelse likstillts med

organisationshindelse och organisationsforandring.

Alvesson och Sveningsson (2008) menar att individer i en organisation handlar utefter
egna tolkningar av en viss kontext. Med andra ord soker individer forstaelse for
upplevda handelser vilket i forlangningen formar deras mening och handling.
Meningsskapande kan dven utvecklas och forandras med tiden, da fler eventuella
handelser, problem, l16sningar och sociala interaktioner upplevts av respektive individ
(Helms Mills, 2003, s. 164). Weick (1979) argumenterar aven for att en individs
meningsskapande, till stor del, sker i efterhand. Darfoér kan en individs kontextuella
bakgrund, bland annat innehallande tidigare upplevelser, sidgas spela en stor roll.
Meningsskapande kan dven vara ett resultat av andra personers, eller aktorers,
projicerade meningsskapande (Helms Mills, 2003, s. 164). Med just projicerat
meningsskapande menar Helms Mills (2003) att individer och grupper kan 6vertyga
varandra om en, eller del av en, version av verkligheten. Detta kan da resultera i att
hdndelser som inte upplevts av individerna sjalva danda kan utgora en viktig del i dessas

begripliggéranden.

Med utgangspunkt i Watsons (2006) definition 4r meningsskapande en del i
konstruerandet av en social verklighet (s. 458). Dock menar Hacking (1999) att
beroende pa hur du konstruerat din verklighet (exempelvis "jag ar en X person och
jobbar pa ett Y foretag”) kommer du att gora medvetna val som stodjer just din
konstruktion eller klassificering (s. 34). Sdledes kan en social konstruktion dven sagas

vara en del i hur individer s6ker mening i och begripliggor en situation. I organisationer
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existerar madngder av socialt konstruerade verkligheter med spanningar sinsemellan

(Pfeffer, 1981).

3.3 Identitet

Individuell och social identitet

Identitet (identitetskonstruktionerna) ar nagot som skapas och omférhandlas i sociala
interaktioner (Ashforth & Mael, 1989, s. 34, 35; Alvesson, 2004, s. 188). Detta innebar att
individens personliga syn pa sig sjalv paverkas av hur andra individer relaterar till hen
(ibid). Identiteten blir flexibel och féranderlig men den behover dven en viss stabilitet
(Alvesson, 2004, s. 190, 194). Med andra ord behdvs nagon form av aterkommande
vagvisning i livet for den mentala tryggheten hos individen (ibid). Vi har valt att dela upp

begreppet identitet i den personliga och den sociala identiteten.

Sjalvkonceptet (synen pa sig sjdlv, Jaget) bestar av en personlig identitet (personliga
egenskaper, formagor) och en social identitet (framtradande gruppklassifikationer)
(Ashforth & Mael, 1989, s. 21). Den sociala identiteten delas av individerna i en grupp
och ar en sjalvuppfattning om tillhérigheten till denna grupp (Tajfel, 1978, s. 63;
Alvesson, 2004, s. 188, 189). Den personliga identiteten a andra sidan handlar om den

egna, unika synen pa sig sjalv. (ibid)

[ vart arbete har vi framst fokuserat pa den sociala identitetsbiten av individen. Detta
aven for att gora en rimlig avgransning i arbetet dar vi inte avsett genomfora en
fullstandig analys av hela individens personliga identitet. Vi var intresserade av att
studera vad grupptillhorigheten kunde sdga om den enskilde individen. Alvesson (2004)
anser det dessutom mer relevant att fokusera framst pa sociala identiteter, snarare an

de individuella, i en organisatorisk kontext (s. 191).

3.3.1 Identifikation

Identitetsarbetet handlar om individens kamp for att skapa en kansla av sig sjalv
(Sveningsson & Alvesson, 2003, s. 1164, 1165). Detta sker genom att hitta tillfalliga svar
pa fragan "vem ar jag?” eller "vem ar vi?” (ibid). Identifikation handlar om hur individer i
detta identitetsarbete identifierar sig med olika sociala identiteter (grupper). Med andra
ord kan identifikation beskrivas som att individen pratar och agerar med andra

individer for att forsoka forsta sig sjalv i sin specifika organisation (Pratt, 2000, s. 484,
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485). Vi har darmed, i likhet med senare forskning, valt att se pa identifikation som en
dynamisk process (identifiering), en kamp for integration och mening (Pratt, 2000, s.

485; Sveningsson & Alvesson, 2003, s. 1164, 1188).

Individen definierar en del av sig sjalv genom att tillhora en eller flera grupper, dar
identifikation (social identifikation) ar den personliga perceptionen av att tillhéra
gruppen (Ashforth & Mael, 1989, s. 34, 35). Har ar grupper distinkta och medvetna om

andra grupper i dess omgivning (ibid).

3.3.2 Sociala identiteter

[ likhet med Ashforth och Mael (1989) har vi ansett att individens sociala identitet i
sjalva verket bestar av flera olika grupper som denne identifierar sig med (s. 31-33).
Exempel pa grupper ar olika avdelningar i en organisation vilka individen kanner en
tillhorighet till. Nar organisationsidentiteten ar ldg kompensers detta ofta av interna
grupperingar dar de med lagre status forsoker distansera sig fran de med hogre status.
Genom att tala nedlatande om andra grupper kan individer dessutom forsoka skapa
storre skillnader dn vad som faktiskt ar fallet grupper emellan. (Ibid) Ett
tillvidgagangssatt for att bekrafta och dirmed bevara synen pa dessa grupper ar att
individer kategoriserar sig sjalv i battre in-grupper och andra i simre ut-grupper (Hogg

& Mullin, 1999).

For att ytterligare fortydliga dessa grupperingar och kategoriseringar i in- och ut-
grupper kan sprakanvandningen av vi och dem studeras. Kleppesto (1993) menar att
individer markerar sin egen grupp genom att referera till denna som vi, dar det logiskt
ocksa bildas en motpol i form av dem (s. 185-187). Vi anvands saval medvetet som
omedvetet ndr individen talar for sin grupps varldsbild. Beteckningen gor att individen
kan skapa en bild av en konkret grupp, som till skillnad fran Ashforth och Mael (1989)
definition ovan inte nédvandigtvis ar en konkret grupp (Kleppesto, 1993, s. 185-187). Vi
ansag dock att denna sprakanvandning var vard att ha i atanke for att studera hur
individer skapar sina socialt konstruerade representationer av verkligheten. Inte minst
under uppkop och sammanslagningar da gamla vi-unioner ofta ifragasatts och nya bildas
(Kleppesto, 1993, s. 185-187). Nu kommer vi att ga fran individens tillhorighet till en
grupp inom organisationen till att hen nu ser sig som en del av hela den storre

organisationen.
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3.3.3 Organisationsidentitet

Organisationsidentiteten handlar om att individen ser sig sjalv tillhora (vara en del av)
den storre organisationen (Rousseau, 1998; Elsbach & Bhattacharya, 2001). Denna
identitet kan liknas med den sociala identiteten, da de bada handlar om tillhérigheten
till en grupp. Daremot ville vi inte likstdlla dessa dd medarbetare i detta arbete inte
nodvandigtvis identifierar sig med organisationen i sig. En social identitet kan innebara
att individen enbart identifierar sig med den egna arbetsgruppen inom organisationen
(Ashforth & Mael, 1989, s. 22, 23). Organisationsidentifikation ar trots allt en form av
social identifikation, dven den kan bidra till ett svara pa fragan "vem ar jag?” (Ashforth &
Mael, 1989, s. 22, 23). Individer kan darmed kdnna trygghet och tillhérighet da denne
identifierar sig med sin organisation (Pratt, 2000, s. 484). Nar nyanstallda vill skapa sig
en sjalvdefinition blir organisationen saledes en betydelsefulla social identitet att

forhalla sig till (Ashforth & Mael, 1989, s. 27,35).

Rousseau (1998) anser att en lyckad organisationsférandring bygger pa en stark
organisationsidentitet och darmed lojala, optimistiska medarbetare (s. 227, 229). Detta
da identifieringen i sig paverkar individens perspektiv pa vad som ses som mojligt.
Under pagdende forandringar ar det darfor viktigt att organisationen visar pa
kontinuitet genom att se till individens roll och att denna i sin tur férstarks. Inte minst
for att skapa en kansla av stabilitet och nagot att forhalla sig till under osidkra

forhallanden. (ibid)

Vi kommer nu att ga in pd medarbetares alternativa forhallningssatt till sin organisation.
Har gar vi fran var syn pa att individer forstar sig sjalva sett till vad de definierar sig som
(identifikation). Nu kommer det istéllet att handla om raka motsatsen, det vill sdga att

individen forstar sig sjdlv genom att se till vad denne inte ar (disidentifikation).

3.3.4 Disidentifiering

Elsbach och Bhattacharya (2001) beskriver hur medarbetare kan definiera (forsta) vilka
de dr genom att se till vad de inte ar. Forfattarna ser sdledes en mojlighet i att individens
sociala och personliga identiteter blir definierade av de grupper/organisationer fran
vilka de ser sin identitet skild fran. Det handlar om hur individen kan ma minst lika bra
av att separera sin individuella identitet fran negativa stereotyper som tillignats

organisationen. Darmed bevaras dven en positiv syn pa individens sociala identiteter
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som kan bestd av en grupp inom organisationen. Individen har har ett grundlaggande
behov av att bekrafta positiva utmarkelser i de egna sociala identiteterna for att kunna
se sig sjalv i ett battre ljus. Samtidigt forsoker de genom disidentifiering undvika att bli
forknippade med de negativa skillnaderna som kan foreligga. Detta sker genom att
distansera sig fran negativa stereotyper som tillignats organisationen som individen
inte vill kdnnas vid. (ibid) Det blir har viktigt att bibehalla balansen i synen pa sig sjlv,
en balans i sjdlvkonceptet (Heider 1958), dar individerna motiveras av att halla med

sina vanner (kollegor) och motsitta sig sina fiender.
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4. ANALYS

Kapitel fyra syftar till att lyfta fram resultatet av vdr empiriska bearbetning. Detta frdmst genom
skapandet av de tvd féretagsberidttelserna Guard och Protectia. Det var dven vdr malbild att
viktarna sjélva skulle fa vixeldra i att sétta ord pd gemensamma kdnslor och tankar. Kapitlet
inleds med att viktarna berdttar om situationen innan och i direkt anslutning till uppképet och
fortsdtter ddrefter med berdttelser om den férsta sommaren tillsammans. Slutligen tar vdra tva

konstruerade foretagsberdttelser vid och grupperna berdttar om tiden som foljde.

4.1 Resan tar sin bérjan

Det ar har som vi tankt oss borja. Med bilderna av de tva foretagen och synen pa
varandra innan sjalva uppkopet. Det forsta avsnittet (4.1) syftar framst till att sitta in
lasaren lite mer i de bada organisationerna Protectia och Guard men avsikten ar dven att
skapa en djupare forstaelse for hur viaktarna upplevde sin situation, hur de sag pa
varandra och hur de sag pa uppkopet. Detaljerna kring uppkdpet har vi medvetet varit
sparsamma med i de tidigare delarna. Anledningen till detta var namligen att vi ville lata
véra respondenter aterberitta handelserna sjilva. Atminstone i den man som var mojlig.
Tillvigagangsattet mojliggjorde aven att skriftliga killor och mer sakliga intervjuer om
endast uppkopet kunde undvikas. Vart inledande avsnitt behandlar huvudsakligen tiden

innan uppkopet.

[ ndastkommande delar (4.2 & 4.3) fortsatter vi med berattelser fran vaktare tillhérande
respektive grupp. De tva berattelserna, Guards och Protectias, ar strukturerade utifran
vad de tva gruppernas vaktare valde att fokusera pa i vara intervjuer. Dessa tva avsnitt

behandlar framst tiden som foljde uppkopet.

Viktigt att poangtera dn en gang ar att det som foljer ar var tolkning av respondenters
berattelser och tolkningar. Matrialet bor saledes inte uppfattas som den universella
sanningen om hur allt faktiskt gick till och &r. For att aterigen aterknyta till var metod
och till sociala konstruktioner, forsokte vi helt enkelt nirma oss och battre forsta den
verklighet som vara respondenter upplevde. Detta eftersom den upplevda verkligheten
hos respektive individ ligger till grund for dennes tolkningar av olika situationer och i

forlangningen dven dennes agerande.
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4.1.1 Som upplagt for trubbel

Om kdnslor innan uppképet

Det fanns, kanske inte helt ovantat, manga och hogst spridda dsikter om de tva bolagen
och om varandra innan uppkopet hade blivit en realitet. Det fanns dven farhagor om vad
uppkopet skulle innebara for det egna foretaget och for respektive individ. PA manga
satt kdandes situationen som upplagd for problem om den inte hanterades med
varsamhet. Bravo och Golf fran Guard samt Charlie och Alfa fran Protectia berattade

féljande om synen pa de andra:

“Det var lite storebror éver hela Protectia. Vi hade en jargong om att Protectia skulle vara lite

bdttre dn oss pd ndtt sdtt, eller forsékte vara det dtminstone... Lite som bror duktig.” (Bravo)

"Skillnaden som man sjélv kdnde och som man uppfattade var ju lite det som jag sa innan, att
Guard var lite mer riktiga viktare, medans Protectia liksom dkte runt och drog sina streckkoder ...
Det hdr att det inte dr sd noga med vilket jobb du gor om du jobbar pd Protectia, sd Iinge som
kunden betalar pengarna... Inte samma yrkesinsikt eller yrkesstolthet som man har pd andra,
mindre vaktbolag... Dom (Protectia, vdr anm.) stod och tittade pd ndr polisen agerade istillet for

att hjdlpa till... Man dkte inte sd fort pd larmen (skrattar, vdr anm.). Hemskt att sdga sdhdr.” (Golf)

”“Bilden var att dom (Guard, vdr anm.) var oseriosa, men det har jag egentligen inga beldgg for. Det
har alltid vart en jargong mot Guard att de dr oseriésa... Man fick ju alltid héra att det var ett vilda

vdstern bolag som ingen tog pa allvar, det var ingen direkt konkurrent.” (Charlie)

"Jag hade fdtt hora frdn kollegor att dom (Guard, vdr anm.) inte skétte sina jobb, dom satt och sov i
bilarna, dom dkte inte pd larm, dom It polisen dka fram férst. Det var liksom det mest

dterkommande bland vad man horde frdn ledningen.” (Alfa)

Ovan var enbart axplock fran vara intervjuer. S3 gott som samtliga respondenter malade
upp en bild av det andra bolaget som en "oserids aktér” (Charlie), som ett "illa skott
foretag” (India) eller som "ett bolag innehdllande sdmre vaktare” (Juliet). Merparten
hade dock enbart som Kkortast eller i vissa fall aldrig samtalat med vaktare fran den
andra sidan innan uppkopet. Flertalet vaktare uppgav att de hade baserat sina
uppfattningar pa rykten fran kollegor och ett par viaktare ansag dessutom att
uppfattningarna hade sitt ursprung i de "bilder som respektive bolags ledning medvetet

forsokt formedla” (Alfa). Delta, en av de mer erfarna medarbetarna, konstaterade att hen
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kdnde da som hen kdnde nu, att "vaktare ar vaktare oavsett bolag” (Delta). Hen sade sig

dock vara medveten om "en mer negativ jargong inom organisationen i 6vrigt” (Delta).

Flera respondenter berdttade dven om kanslan nar de fatt reda pa att uppkopet var ett
faktum. Har forefoll det ha forekommit viss skillnad mellan medarbetare fran de bada

organisationerna:

"Jag kdnde herregud. Jag kan inte jobba kvar hdr, jag mdste sdga upp mig. Jag mdste hitta ett

annat jobb och fick ndstan panik, sd att sdga.” (Golf)

"Jag var i valet och kvalet om jag skulle vara kvar eller inte. Som jag sa innan, Protectia var det

sista bolaget jag ndgonsin skulle arbeta for. Men sen sd kdnde jag att jag ger det en chans.” (Hotel)

"Alltsd, jag var kanske inte scrskilt positiv éver det hela, men inte helt negativ heller. Jag var beredd

att stanna och ge det en chans, men man vet ju hur det dr med fordndringar.” (Bravo)

Juliet, Golf, Hotel och Bravo, samtliga med rotterna i Guard, berattade att de hade kdnt
angest infor att ga over till Protectia. Bravo, som dnda uttryckt sig minst kritiskt,
erinrade dven hen en viss kdnsla av skepsis da hen hade uppfattat Protectia som en

"byrakratiskt strikt organisation med mycket hard styrning” (Bravo).

Vara respondenter fran Protectia bjod daremot pa en mer ambivalent bild av uppkopet,

ett par vaktare mindes nyheten som positiv och situationen nastan som lite haftig:

"Jag tror inte att vi (Protectia, vdr anm.) tdnkte pd det sG mycket faktiskt, de flesta tyckte nog att
det var jdvligt kul. Att de hade gdtt in och kopt det (Guard, vdr anm.). Tyckte det var rdtt coolt
liksom.” (Charlie)

”Dd kéiinde jag att det skulle bli rdtt kul att vi blev stérre.” (Echo)

Andra, i synnerhet de mer rutinerade inom Protectia, malade upp bilden av uppkdpet i
mer negativa, eller i basta fall likgiltiga, farger. Negativiteten forefoll dock mer vara
kopplad till férandringen i sig &n kopplad till bolaget som koptes upp. Delta ansag att
"det (uppkopet, var anm.) lagger ju an hogre press pa folket, i en redan hart slimmad
organisation” (Delta). Alfa var den som uttryckte sig mest kritiskt men lyfte samtidigt

fram att faktiska beldgg saknades for hens uppfattning:
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"Det var den bilden jag hade fdtt av det hela, sd att sdga... Det fanns extrema motsdttningar och det
var ingen som egentligen ville genomféra det hdr uppképet eller dn mindre flytta in under samma

kontor.” (Alfa)

Uppkopet ansdgs, med andra ord, inte som en enkel match att genomféra. Det fanns
manga och hoégst varierande meningar om varandras organisationer och om uppkopet i
sig. Flera av dem var tamligen negativa och oviljan 6ver att behova integreras forefoll

dominera utsagorna. Som upplagt for trubbel helt enkelt.

4.1.2 Nar vi tva blev en

Om kdnslor i samband med uppkédpet

Om synerna pa varandra och pa situationen var spridda innan uppkopet, sa var
upplevelserna av uppkopets forsta tid och synen pa varandra da desto mer
overensstimmande. Nastintill samtliga respondenter uttryckte sig gott om uppkopet i
fraga om den upplevda kdnslan av att fa nya kollegor. Hotel och Golf fran Guard beskrev

upplevelserna fran de forsta dagarna pa Protectia:

"Jag tycker vi togs emot bra. Det var vdl vissa som hade ndsan i vidret i borjan. Men ndr man vl

behévde hjélp da fick man hjdlp med en gdng.” (Hotel)

"Jag upplevde ju att det gick vildigt mycket bdttre dn férvdntat. Protectia hade nog blivit
férmanade och foérhoppningsvis dven peppade att vara vdnliga och trevliga, alla hdlsade och

frdgade hur det var och sd.” (Golf)

Delta fran Protectia ansag dven hen att det hade fungerat bra i de inledande stadierna
och repeterade vad hen berattade tidigare. "Vi betedde oss ungefar likadant pa
vaktarniva, sa det blev aldrig ndgot problem” (Delta). Hotel fran Guard hade har en
liknande syn pa "vaktare som vaktare” (Hotel) och menade att market pa armen inte

spelade ndgon roll, "Vi jobbar ju for samma sak” (Hotel).

Alfa och Foxtrot hade for sig att det existerat viss friktion men ansag sig inte ha varit
sarskilt engagerade i turerna kring uppkopt just da. De hade istillet baserat sin
uppfattning mer pa "vad man hort fran andra vaktare, vid den tiden” (Foxtrot) och pa

rykten:

“I borjan hérde jag att de pd Guard liksom tyckte det var pest att jobba med de ddr jdvlarna pd

Protectia och det var nog likadant dt andra hdllet.” (Foxtrot)
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"Det enda vi fick héra, ryktesvdgen, frdn chefer och rondvdktare var att det fungerat sisaddr.”

(Alfa)

Echo, i likhet med Charlie, ansdg att integreringen hade gatt 6ver férvantan och att "den

daliga stimning som fanns innan mest var baserad pa ovetenskap och radsla” (Echo):

“"Dom som Vi fick till dagen var det aldrig ndgra problem med. De var alla vettiga snubbar... Dock

var det ju lite kaos i bérjan.” (Echo)

4.1.3 Sommaren med stort S

Om mdnaderna som foljde

Kaoset som Echo beskrev var ett universellt viktigt inslag i samtliga vaktares berattelser.
Det gick bra med integrationen men arbetsbelastningen och stressen den forsta tiden
upplevdes som extremt intensiv. Denna tid kom av flera vaktare, i all sin enkelhet, att
refereras till som “sommaren” (Charlie, Alfa, India, Hotel). Uppkdpet hade alltsa dgt rum
precis i samband med semestertiderna "da alla, &ven cheferna, gick pa sommarledighet”

(Alfa). Det som foljde upplevdes som en tid av kaos:

"Nej, vi fick bara héra allt ryktesvdgen, sen sd gick alla pd sommarledighet, dven vdra chefer. Efter
sommarledigheten, tva till tre mdnader efter, hade vi ett méte ddr man pratade om att vi hade képt
upp Guard och berdttade varfér och sd vidare, men det var forst ndr de redan flyttat in i vdra

lokaler.” (Alfa)

“"Man kunde ha pratat om det hdr fan sd mycket tidigare. Men det dr kanske affdrshemligheter och
att det skall gd snabbt, fort och litt. Men man skulle nog ha varit mer forberedda pa évertagandet.
Vi (Guard, vdr anm.) var ju dnda ett ganska stort foretag... Framférallt skulle man inte lagt det

under sommaren, det var ju katastrof... Det var ju mycket barnsjukdomar den férsta tiden, just att

allt kom under den sommaren. Folk tog semestrar hit och dit och det blev jdttefel.” (Hotel)

"Jag vet att processen héll pd ett tag, men det gick vdldigt fort det sista... Frdn och med att de
skrivit pd pappret och till dess att vi bérjade fd in grejerna sd gick det ofantligt fort och detta var i

bérjan av sommaren dad alla cheferna gick pd semester.” (Delta)

India holl med om ovanstdende men tillade att Protectia kanske inte hade nagot annat
val dn att forlagga uppkopet till sommaren. "Det dr val knappast sa att ett distriktskontor
bara bestammer sig for att dem skall vi kopa upp, eller?” (India). Charlie arbetade i

liknande tankebanor:
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"Och dd forstod man, det hdr kommer inte att bli helt ldtt i och med sommarperioden... Vara
ordinarie, erfarna viktare gdr pd semester och det dr mycket semesterpersonal och sd fdr du en
jdvla massa nya kunder liksom... Det sa dven chefen att det kommer bli kaotiskt och att vi
(Protectia, var anm.) inte velat genomféra det hdr képet exakt nu, men vi hade inget val. Varfor vi

inte hade ndgot val det fick vi dock inget svar pd.” (Charlie)

Delta mindes tillbaka till den tiden och hade da konstaterat "att det var mycket som
skulle goras men ingen vetenskap om hur det skulle 16sas” (Delta). Tanken, enligt Bravo,
var att sommaren skulle fungera som en sorts "6vergangsperiod, dir Guard korde sina
gamla objekt och kunder” (Bravo). I och med detta behovde ledningen inte riva upp
semesterplaneringen och de kunde vanta med de mer tidskravande aktiviteterna till

dess att Protectia dterigen atnjot full personalbeldggning.

Det ar hdr, nar sommaren tog slut och tiden som f6ljde efter, som var analys gar over till
de gruppspecifika berattelserna. Hur begripliggjorde medarbetarna fran de tva
organisationerna uppképet och vilka implikationer innebar uppkopet for den enskilda
individen? I ndstkommande delar skall vi ta oss dn djupare in uppképet genom att ta del

av en berattelse fran ursprungliga Guard och en berattelse fran ursprungliga Protectia.

4.2 Berattelser fran fronten - Guard

En berdttelse om avsked och svunna tider

Denna berdttelse handlar om de forna guardvaktarna, Juliet, India, Bravo, Hotel och Golf
och deras olika upplevelser av en och samma handelse. Namligen att bli uppkopta av
Protectia. Uppkopet tolkades generellt inom gruppen som nagot negativt, med
forsamrade arbetsvillkor och forhallanden till f6ljd, a&ven om den forsta tiden pa
Protectia atergavs med blandad kritik. Gemensamma faktorer i berattelserna var ett
missndje med organisationen 6verlag, en saknad av forlorade kollegor, en upplevd
distans till ledningen och férandringar i arbetsbeskrivningen. Flera av respondenterna
hade, vid intervjuernas genomférande, dven avslutat sina anstallningar vid Protectia. Det
fanns dessutom en frustration bland vaktarna over bristen pa information och 6ver den
forna dgarens, Security Solutions (en pseudonym), agerande innan uppképet. Denna
frustration kom aven att riktas mot den nya ledningen pa Protectia. Det har ar Guards

berattelse.
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4.2.1 Da och nu

Flera vaktare med ursprung i forna Guard berattade att de hade kant sig positivt
overaskade i uppkopets inledande skeden. Det upplevdes 6verlag ha fungerat bra med
de nya kollegorna och med deras nya ledning. Under den férsta sommaren, vilket dven
omnamndes i inledningen, hade viaktarna for enkelhetens skull arbetat efter sina gamla

scheman fran guardtiden med tillhérande ramtider, objekt och kunder:
”Det var positivt dndd fdar man sdga, dven om det var javligt mycket att gora.” (Hotel)

“Overlag sd tror jag att de flesta var ganska positivta, inledningsvis i alla fall... Vi (Guard, vdr anm.)
trodde nog att det skulle bli bra eller i alla fall bdttre pd ndgot sdtt med all personal och alla

resurser men sd blev det kanske inte fullt ut.” (Bravo)

De flesta vaktarna ansag dock att det gradvis hade blivit varre efter sommaren.
Arbetsbordan upplevdes ha 6kat och merparten av bevakningsomradena (BO:na) var nu
mixade med personal fran saval ursprungliga Guard som fran ursprungliga Protectia.
BO:na bestod dven av en blandning av respektive organisations ursprungliga objekt och

kunder:

“Innan (pd Guard, vdr anm.) var arbetet mer specifikt. Nu gor man lite dittan och lite dattan.”

(Juliet)

"Ja, definitivt, arbetsbérdan dr mycket stérre nu. Folk tragglar sig igenom sitt schema vilket inte
gdr att genomféra. Ni (Protectia, vdr anm.) har tryckt in fé6r mycket... Frdn dess att viktaren sdger

ifran tills att det hdnder ndgot tar tid. Ldng tid.” (Bravo)

Det var i samband med diskussioner kring just BO:n och arbetsbeskrivningar som
parkeringstjansten skulle visa sig bli en central del i berattelsen. Parkeringstjansten som
under tiden pa Guard hade varit begransad till enbart ett fatal BO:n var nu istallet
fordelad pa ett flertal. Nagra respondenter refererade till vad som kan liknas vid
identitetsproblem, "Jag gillar inte skaldjur, jag gillar inte att lappa bilar, det ar jag
liksom” (Bravo). En delad syn pa att en vaktares arbetsuppgifter ej lag i samklang med
Protectias upplevda inriktning vaxte fram. Juliet beradttade att “Jag kdnner mig ibland
mer som en p-lisa dn som en vdaktare” (Juliet) och India menade att parkeringstjanst var

nagot som hen "skamdes” (India) 6ver. Golf fortsatte:
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"En parkeringsvakt skall lappa bilar. En viktare skall arbeta brottsforebyggande... Som det dr nu
hinner jag varken lappa bilar eller hdlla koll pa tjuvar for att man férsoker géra lite av varje. Det

blir vare sig hackat eller malet.” (Golf)

Hotel forholl sig mer neutral till parkeringstjansten men menade samtidigt att “man
lagger pa fler objekt utan att veta vad fan det &r man lagger om” (Hotel). Hen tyckte
dessutom att omlaggningarna inte var sarskilt val balanserade da det konstant "laggs pa
mer dn det tas bort” (Hotel). Det fanns dven vdktare som strackte sig sa langt som att
sdga "hade jag varit medveten om all parkeringstjanst, hade jag kanske inte ens foljt med
over fran forsta borjan” (India). Parkeringstjdnsten visade sig sedermera vara en
bidragande orsak till att ett par vaktare inte ldngre arbetade kvar pa Protectia.
Viaktarnas upplevelser av uppsdgningar visade sig vara en annan central och kanslig

punkt i berattelsen.

4.2.2 Exodus

Vaktare som avslutat sin anstallning pa Protectia var ett frekvent besokt samtalsamne.
India och Juliet menade att det var "manga kollegor som gatt forlorade” (India), i
samband med eller till f6ljd av uppkopet, och att det fanns "en kénsla av forlust” (Juliet)

bland de kvarvarande guardvaktarna:
"Skall jag vara helt drlig sd tror jag inte att vi dr sdrskilt mdnga kvar nu ldngre.” (Juliet)

Juliet fortsatte och berattade att det kindes lite som om "Protectia mer eller mindre
svalt hela Guards organisation” (Juliet). India drog sig till minnes en viss handelse som

nu pastods vara "lite av en hjélteberattelse bland vissa véaktare” (India):

”... sen var det ju hen frdn natten som bara fick nog och sa "fan, nu skiter jag i det hér” och gick hem
mitt under passet. Jdvlar vilken stjdrna (skrattar, vir anm.). Tror till och med att hen blev

polisanmald efter det.” (India)

Det forefoll dock finnas en viss diskrepans inom gruppen réorande exakt hur manga
vaktare som faktiskt hade forsvunnit. Mangden varierade fran "ett fatal” (Golf) och "ett
par stycken” (Bravo) till ”sa gott som samtliga” (Juliet). Det fanns dven

meningsskiljaktigheter rorande hur stor roll sjalva uppkopet spelat i kollegornas val att

saga upp sig:
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Vi har haft ndgra killar som sjukskrivit sig men de har vl funnit ndgon mening i att komma
tillbaka och jobba dndd... Sen var det en handfull som slutade, men det var nog inte relaterat till att
vi har tyckt att det var sdpass illa... Det var férvisso en viktare som fick ett psykbryt, tog av sig
uniformen, klddde pa sig och bara gick (skrattar, var anm.). Hen la allt i en svart sopsdck och

dtervdnde aldrig igen.” (Bravo)

“Det var en del som hoppade av. Jag vet inte varfér men det dr ointressant. Sen var det vil en eller
tvd som inte hdngde med ndr vi gick éver. Det var nog lika bra det kanske, fast det ér en annan

historia.” (Hotel)

Den oklara mangden "fallna kamrater” (Juliet) till trots, uttryckte flera respondenter en
kdnsla av ensamhet. India och Juliet menade att kdnslan till stor del var kopplad till att
vara en av fa guardvaktare "i ett hav av andra” (India). For Golf och Hotel forefoll

ensamheten mer héra samman med en vaxande distans till den nuvarande ledningen:

"Det (Guard, var anm.) var ju ett mindre foretag ddr man hade en annan kontakt med cheferna.

Man kunde prata med dem pd en annan nivd.” (Hotel)
"lag kan ju sdga att jag kdnner mig vdldigt, vdldigt ensam.” (Golf)

4.2.3 En ulv i faraklader

Ledningen inom Protectia, nu dven innehallande tjansteman fran ursprungliga Guard,
beskrevs i grova ordalag av gruppen som "daliga pa att kommunicera” (Hotel), som
“osympatiska” (India) och som "pengahungriga” (Juliet). Ett par av viaktarna ansag att
detta fenomen inte var unikt for Protectia da "kommunikationsproblem mellan ledning
och fotsoldater nog alltid kommer att existera” (Juliet). Bravo menade att "det ar valdigt
otacksamt att jobba som vaktare dverlag och att det blir mycket mer markbart pa
Protectia” (Bravo). Hen syftade pa att vaktaren inte virderades som en riktig resurs,
ledningen sag inte till "den personliga formagan” (Bravo) pa Protectia. Hotel gjorde en
distinktion mellan "en ledning som sitter dar uppe och styr och staller” (Hotel) och "vi
vaktare som faktiskt utfor sysslorna, vi som jobbar” (Hotel). Hen menade dven att det ar
"vi vaktare som vet vad som blir bast for oss och vara kunder” (Hotel). Det var dessutom
flera respondenter som menade att de distanserade kdnslorna till den nuvarande

ledningen var ndgot som sakta vuxit fram och som gradvis hade forvarrats:

"Jo, ledningen anstrdngde ju sig i bérjan, det gjorde de allt... Jag blev liksom positivt 6verraskad

(skrattar, vdr anm.) att man inte kdnde av det ddr, ni vet (Den forvintade protectiakdnslan, var
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anm.)... men sen blev det ju samma sak ddr, jag upplevde att det inte var ndgon som talade om fér
en att hdr finns de sakerna och det hdr forvintas av dig. Precis allt fick man springa runt och frdga

om.” (Golf)

"Sen fick man ju héra en del frdn de andra vdktarna (frdn Protectia, vdar anm.) om vad som hdnt
innan, alltsd innan vi (Guard, vdar anm.) kom dit. Det fanns en del skit... Mycket var nog bara en

fasad for att alla skulle vara fogliga i borjan.” (India)

Det som India valde att fokusera pa var intressant eftersom flera viaktare inom gruppen
anmarkte pa att det redan funnits en viss jargong inom Protectia. Exempelvis erinrade
sig Hotel att hen redan kort efter uppkopet hade hort fran andra véaktare "att ledningen
misshandlade sina anstéllda” (Hotel). Bravo och Golf fortsatte med att beratta om

situationen pa Protectia nu:

"Missndjet med ledningen dr ganska stort bland viiktarna, alla dr inte rakryggade personer ddr
precis. Mdnga dr nog jdvligt bra chefer och sd men det kédnns som de har kommit pd kant med
vdldigt mdnga pd marken... samtidigt finns det ocksd ett missnéje bland viktarna om lite allt
mdjligt, mestadels vad gdller ronderingen. De (ledningen, vdr anm.) ldgger till saker pd ndgot som

redan funkar, du far mer att géra men du fdr ingen kompensation féor det.” (Bravo)

"Man (ledningen, var anm.) dr inte sd intresserad av att utfora ett bra arbete. Det dr ndstan som
lite tvdrtom. Du ska liksom inte ta f6r mycket egna initiativ, du ska blunda fér inbrotten som sker
hos grannen just nu for de dr inte vdr kund... Skit i vad du ser ddr och gad in och gér din rond ddr i
fabriken jdmte istdllet for det dr ddr vi plockar in pengarna. Sd ldnge kunden betalar sd dr det inte

intressant. Jag dr inte intressant, jag dr inte uppskattad.” (Golf)

Det fanns dven flera vaktare som upplevde att "kontakten mellan vaktarna och kontoret
var extremt sparsam” (Juliet). Golf berattade att det kindes som om "ingen har en direkt
relation med chefen som sitter 6ver” (Golf) och att alla forandringar féranlett att hen
inte ens visste "hur ordningen gar langre” (Golf). Hotel ansag dven "att prata med

cheferna hér, det drar man sig for in i det langsta” (Hotel).

Ett par av vaktarna reflekterade dven 6ver varfor situationen var som den var. Bravo,

som tidigare uttryckt sig relativt kritiskt till ledningen berattade féljande:

"Det dr sd svdrt att fd det hdr bra med dvergdngar. Det dr sG mdnga som vill sG mycket men det blir

nog bara pannkaka éver det hela om man lovar fér mycket... Det dr nog lite sd det har blivit tror
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jag. Jag kan inte sdtta fingret pd det men det blev aldrig riktigt bra, speciellt inte kontakten till dom

(Protectias ledning, vdr anm.).” (Bravo)

Den daliga kommunikationen upplevdes av flera vaktare inte enbart vara ledningens fel,
utan flera ansdg aven att den enskilde vaktaren hade en roll i det hela. Bravo lyfte fram

att:

"Folk dr missndjda men de finner sig samtidigt i det. De gér inget dt det utan knyter istdllet handen
argti fickan. Tyvdrr dr det ju sa att vildigt fa viktare kan framféra sina dsikter konstruktivt for att
fa till férdndringar. Det dr vdldigt mdnga som bara dr arga liksom och sprider sin dynga pd

lunchrasten.” (Bravo)

Forutom of6rmagan och ryktesspridningen berérde Bravo dven Guards forna dgare,
Security Solutions. Hen menade att de gamla cheferna pa Security Solutions "hade
lamnat oss ute i det morka med att vi skulle sadljas” (Bravo) vilket hade resulterati en
"ganska hatsk stimning” (Bravo) bland Guardvaktarna. Juliet fyllde i och reflekterade
over huruvida de daliga erfarenheterna fran innan uppkopet, fraimst avseende
informationsflodet mellan vaktarna pa Guard och deras davarande dgare, mdjligen hade

lastats den nuvarande ledningen pa Protectia:

"Det (Uppkdpet, vdar anm.) skéttes kanske inte jdttesnyggt. Vi fick ingen information frdn vdra
chefer, men vissa av oss hade hért det ryktesvigen frdn en larmoperatér pd Security Solutions... sen
kom ju det ddr mdétet pd hotellet och det forsta vi sdg var en stor duk med Protectias logga pd... Det

var mdnga som blev jdvligt arga éver det.” (Juliet)

Asikterna om hur situationen upplevdes nu jaimfért med hur situationen upplevdes fére
Security Solutions, da Guard enbart var Guard, leder in oss pa nésta och den sista

fokuspunkten i berattelsen.

4.2.4 Det var battre forr

"lag kdnner mig lite som en ofrivillig Protectia arbetare (skrattar, vdr anm.). Jag kdnner att jag
mdste be om ursdkt fér att jag jobbar pd Protectia. Det dr inget frivilligt val. Jag talar gdrna om att

jag har jobbat for ett annat bevakningsbolag som blev uppképt.” (Golf)

Att saker och ting kdndes battre forr var det inte enbart Golf som berdrde. India menade
att "det var inte lika komplicerat pa Guard” (India) och fortsatte med att beratta om
sjdlva arbetet. Hen tyckte att "vi fick jobba lite mer med det som vdktare borde gora”

(India) p4 Guard och att det hade férandrats pa Protectia. Aven Hotel mindes tiden pa
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Guard som god, men till skillnad fran sina kollegor var hen mer positiv till den

nuvarande situationen:

"Nu dr jag ju Protectia men visst kan jag tdnka mig tillbaka till svunna tider och sakna Guard... Det
fanns ju alltid ndgot positivt ndr man jobbade ddr... Guard var ju dndd Guard. Man saknar den
gemenskapen man hade ddr. Men nu ndr man vdl har bérjat pd Protectia och Ildrt kdnna viktarna
ddr, sd kdnner man dndd att det dr rdtt bra... Ibland sd kédnner jag att man har lite mer mothugg

frdn kontoret idag, speciellt ndr man inte far géra som jag vill (skrattar, vdar anm.).” (Hotel)

Aven Bravo berittade att hen hade trivts bittre pd Guard men var samtidigt noga med
att fortydliga att kdnslorna "inte hade ndgot med kollegorna att gora” (Bravo) utan att

det mer handlade om ensamhet:

“Generellt sd var det (Guard, vdr anm.) ett trevligt féretag att jobba pd. En stor del av att det var sd
trevligt var att vi hade méjligheten och tilldtelsen att prata med varandra dygnet runt ndr vi
jobbade. Du blir vildigt associal som viktare ndr du jobbar natt och du har bara dig sjélv och
ingen annan. Dd var det var kul att jobba pd ndtt sdtt f6r man var aldrig helt ensam. Det finns inte

samma mdjligheter pd Protectia.” (Bravo)

Bravo fortsatte med att reflektera éver varfor vaktarna pa Guard generellt upplevde

situationen som samre nu:

"Man har varit missnéjd med hur féretaget beter sig bdde mot sina anstdllda och mot sina kunder,
kanske. Man har en seriés fasad utdt men det dr sdllan sd att man tar det nattliga arbetet, det dr
pd natten jag tycker det dr mest bristfdlligt, pd sd stort allvar... Det faller tillbaka pa den enskilde
att géra sitt jobb, du fdr aldrig en klapp pd axeln "fan, bra jobbat i natt”. Bara ndgot sddant tror

jag hade varit en morot fér mdnga.” (Bravo)

Juliet sag pa delar av berattelsen i ett lite annat ljus. Hen delade sina kollegors syn pa
Protectia men menade samtidigt att det av olika anledningar inte var riktigt rattvist att

gora den jamforelsen:

”"Pd ndgot sdtt var det nog mycket léttare for dem (ledningen pd Guard, vdr anm.). Féretaget var
mindre och man triffades oftare. Fick en mer personlig kontakt, sd att sdga... Protectia d sin sida

dr ju rdtt mycket stérre.” (Juliet)
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4.3 Berattelser fran fronten - Protectia

En berdttelse om férdndringar och utmattning

Protectiavaktarna var betydligt mer generella i sin beréattelse fran fronten. Berattelsen
kom i storre utstrackning att handla om situationen pa sitt foretag, dar uppkopet mer
upplevts var ett i mangden av andra storre forandringar. Bristen pa aterkoppling,
information och kommunikation var alla delar i vad som ansags vara en arbetssituation
som blev allt samre och sdmre. Ledningen beskrevs av flera respondenter som kalla och
franvarande och istéllet lyftes tillhorigheten till viaktarrollen fram. Kollegorna och

kunden var viktiga. Det har ar Protectias berattelse.

4.3.1 Da och nu

Protectiavaktarna upplevde att den forsta tiden som foljde sommaren 6verlag hade
fungerat bra. Vaktarna fran Guard och Protectia hade frangatt sina semesterscheman
och BO:na var nu blandade, saval gallande objekt som géllande vaktare med ursprung i

de tva organisationerna. Echo berattade:

"Det dr klart det var lite kaos. Det kom ju sd mdnga nya uppdrag och alla nycklar... Det var vdildigt
hastigt allt, men det kanske inte gick att géra pd ndgot annat sdtt... Men man skulle sékert kunna
ha informerat mer om vad som hdnde och pdgick... Man Idste det dndd ganska bra. Vi fick ju fraga

guardvdktarna ganska mycket, sd man hade ju tur att dom fanns.” (Echo)

Delta menade att "nu har det gatt sa lang tid att det inte finns nagra storre
skillnader”(Delta) kvar mellan vaktarna. Foxtrot instimde men tillade att epiteten
guardvaktare och protectiavaktare forvisso fortfarande anviandes, men detta mest for att

”skilja pa kompetenser” (Foxtrot). Hen fortsatte:

"Vi sdger ju Protectia om alla nu liksom... Men det hdnder ju att man hér ibland, i samband med

nycklar och instruktioner och sant, att frdga guardvéktarna, de vet.” (Foxtrot)

Vaktarna fran Guard ansags nu alltsa vara en fullt integrerad del i Protectia och som en
"en del av familjen” (Charlie). Flera vdktare inom Protectia berdttade att de hade dndrat
de initiala uppfattningarna som fanns om "den forna fienden” (Alfa) Guard och att
manga av dem nu hade ett "valdigt gott anseende inom Protectia” (Alfa). Ett par av

vaktarna beskrev till och med en niastan romantiserad bild av Guard dar vaktarna hade
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arbetat mer "sjalvstandigt fran ledningen” (Delta), men samtidigt lyckats behalla "en

stark laganda” (Echo) inom foretaget. Charlie fortsatte:

”Sa har man ju forstdtt att guardvdktarna var jdvligt stolta... De var ju ett mindre bolag, ddr de
loste problemen tillsammans. Ddr var de ju jdvligt mycket mer beroende av varandra for att kunna
dra hem allt. Jag tror att pd Protectia kan det nog Idtt bli ndgon rond man kanske inte hinner med,
men det dr ju din chefs problem liksom. Ddir var det nog lite skillnad, ddr fick de nog fan se till att
I6sa skiten.” (Charlie)

Delta och Alfa spekulerade, med facit i hand, huruvida det verkligen var sa klokt att

Protectia ens kdpt Guard fran forsta borjan:

“Guard var ju ett lokalt féretag som rdknade pd ett helt annat sdtt ndr det gdllde kundkostnader.
Dom levde i sin lilla vérld sd att sdga, vildigt ndra kunderna. Dom skapade ndgot tillsammans med
kunden och det gjorde man vdldigt bra. Sa hdr i efterhand var det synd att vi képte upp dom pad ett
sdtt. Nu har vi inte den hdr lokala konkurrensen ldngre... Da sldr man sig till ro istdllet for att visa

att vi dr bdttre.” (Delta)

“Man har egentligen ingen konkurrens ldngre och man skiter i bdde de anstdllda och kunderna.”

(Alfa)

Aven om integrationen av guardviktarna forefoll gitt relativt smértfritt, var det flera
inom gruppen som ansag att det fanns problem pa andra fronter. Med fa undantag
pratade gruppen mycket om vad som upplevdes vara en "negativ trend av férsamrade
arbetsvillkor och en 6kande arbetsbelastning” (Delta). Charlie ansag att det var "svart att
satta fingret pa var felet 1ag” (Charlie). Delta menade att den 6kade arbetsbelastningen
delvis hade att géra med alla nya objekt som tillkom i samband med uppképet. Hen
fortydligade att "vi hade behovt annu mer folk” (Delta) och syftade pa att antalet nya
vaktare fran Guard inte varit tillrackligt. Att det blivit sdmre sedan uppkdpet var de

flesta vaktarna overrens om, Alfa forklarade:

“Och sen stdmningen éverlag dr vdl, som jag har hért, vildigt ddlig... Mdnga anstdllda dr missndjda

och gdr runt och funderar pd att sluta.” (Alfa)

Den daliga stimningen som flera vaktare refererade till forefoll vara grundad i framst
tva upplevda faktorer med resulterande symptom. Den ena faktorn var den stora

mangden férandringar som féranlett utmattning och apati bland vaktarna. Den andra
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faktorn var en upplevd frustration éver ledningen som flera respondenter ansag hade

skapat ett utbrett missndje inom organisationen.

4.3.2 En varld i forandring

Forandringar och férandringsarbeten var en haftigt debatterad del i samtliga vaktares
berattelser. Av intervjuerna att doma sags uppkopet mer som en forandring bland
manga dn som en stor omskakande forandring. Den generella tonen var att fordndringar
skedde frekvent, att de ofta var relativt omfattande och att "det aldrig var ndgon lugn
och ro” (Delta). Gruppen var dock mer splittrad i fragan huruvida forandringarna alltid

var nagot negativt. Delta och Echo beréattade att:

"Fordndringar sker konstant, hela tiden. Antingen for att kunder hoppar av eller fér att man
forséker rationalisera... Man kér allting framat fast i smalare fack och vi skall klara av fler kunder

pd samma tid.” (Delta)

"Det hdr med Guard det innebar ju dndringar och sen fick vi PDA:n och sen ny utrustning och allt

detta mitt i en omorganisation. Sen blev man dessutom flyttad frdn sin tjdnst.” (Echo)

Det var framst Alfa och Delta som uttryckte en stor irritation dver situationen. Laget
upplevdes som "en hopplos spiral nedat” (Delta) vilken lamnat vaktarna "utmattade”
(Delta) och "forvirrade” (Alfa). Dari 1ag en irritation 6ver att "ingen hinner ge feedback”
(Delta) da vaktarna hela tiden forsoker hitta “losningar pa problem” (Delta) och "ar ute
med brandslackaren hela tiden” (Alfa). Samtidigt menade Echo och Foxtrot att
forandringar och "snabba puckar” (Foxtrot) till viss del var lite av charmen med arbetet.

Atminstone sa lange som foriandringarna inte gar overstyr:
Det har alltid rort pa sig, helt enkelt. Sen dr ju det inte alltid negativt.” (Echo)

"Det dr klart, saker och ting dndras. Men sen kan ju en liten grej bli en stor grej fér en annan... Fér

mig sd dr det lugnt liksom. Jag tycker det dr lite roligt, lite spdnnande.” (Foxtrot)

Charlie uttryckte sig mer apatisk till alla forandringsarbeten och konstaterade att
“omorganisationer har det varit hela tiden” (Charlie) men hen ansag samtidigt att

vaktarna, trots alla svarigheter, anda kunde hantera det som kastas deras vag:

"Det kommer vil en férdndring snart igen, man fdr hdlla sig flytande, vi far hantera det liksom.

Egentligen sd dr det vdl Protectias, eller i alla fall medarbetarnas starka sida, just att man tar ett
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sdpass stort ansvar for sitt jobb s@ man gér det man ska dven om man kanske inte tycker om det.”

(Charlie)

Nar fokus flyttades fran de generella forandringarna tillbaka till sjilva uppkopet gavs en
relativt fragmenterad bild av situationen. Foxtrot menade att hen inte lagt ner "sa
mycket energi pa uppkopet och sddana dar smdproblem” (Foxtrot). En av
respondenterna stillde dessutom fragan "vilket uppkop?” (Charlie). Aven om frégan
stdlldes med viss ironi (var anm.) sa hade Charlie inledningsvis svart att erinra sig
handelser kring tiden for uppkopet. Hen formedlade bilden av att forandringar var nagot
sa pass vanligt inom Protectia att uppkopet nastan hade "passerat av rena farten”

(Charlie) och mer eller mindre férsvunnit i ett hav av andra férandringar. Hen fortsatte:

"Man var ju sd jévla van vid det (férdndringar, vir anm.) men sen kunde man vara jdvligt bitter
ocksd sdklart. Det dr ju sd jédvla mycket att gora hela tiden sd man hinner inte ens reflektera utan

det dr bara att férséka hdlla sig flytande.” (Charlie)

Hen trodde att det nog sag lite annorlunda ut pa Guard, att de inte var lika hart
belastade. Detta "knéckte nog en del (guardvaktare, var anm.), vad jag hort i alla fall”

(Charlie).

Alfa hade, likt Charlie, svart att forsoka dra sig till minnes forandringar relaterade till
sjalva uppkopet. Istillet kom hens fokus att hamna pa andra forandringar som skett
inom organisationen och da framst forandringar inom Protectias "hogst forbryllande

ledningsstruktur” (Alfa):

Vi har haft flera rotationer av chefer. Forst tillsattes den nya chefen fér rondsidan och en helt ny
chef for stationdrssidan. Efter ett halvdr, jag tror jag det var ett halvdr, sd kom ett brev frdn
styrelsen som sa att nu sldr vi ihop rond och stationdr. Hen som var chef for rondsidan blev chef for
allt, sd att sdga... Och sen bestdimde man sig fér att dela pd stationdr och rond igen och vi fick en ny
ndrmsta chef. Hen var dock chef enbart ett par mdnader innan man tillsatte den nya, den som vi

har nu. Dd hade vi dessutom hunnit ha ytterligare en chef emellan de tvd.” (Alfa)

[ samband med tankar om férdandringsarbeten lyfte flera vaktare dven fram aspekter
som information och informationsfléden. Det upplevdes 6verlag ha funnits viss
forstaelse 6ver den begransade informationen i samband med uppkopet da

"forutsattningar att gora det battre saknades” (Charlie) och da "allt gick valdigt hastigt
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till” (Echo). Dock upplevdes bristen pa information inte réra enstaka foreteelser utan

ansags Overlag vara ett mer konstant och systematiskt problem inom Protectia:

"Hemlighetsmakeri. Det skall inte komma ut till personalen vad vi (Protectias ledning, var anm.)
sysslar med. Kontorspersonalen sysslar med sina saker och viktarna med sina... Man fdr ingen
information innan och dd blir det ju pdfrestningar pad privatlivet. Det som drabbar mig drabbar ju

inte féretaget sd hdrt direkt utan det drabbar ju bara mig som person.” (Delta)

"Man (ledningen, vdr anm.) dr kanske inte helt drlig om allting. Man undanhdller lite grand fér att

det ska ldta bdttre, verka bra helt enkelt.” (Foxtrot)

Aven om ett par av viktarna sade sig vara "daliga p3 att ta tillvara p& den information
som faktiskt finns” (Echo) pa anslagstavlor och pa internnatverk, menade merparten av
respondenterna att ledningen bar den storsta skulden. Det var inte bara i fraga om
information som ledningen berdrdes i berattelsen utan problemen upplevdes vara mer

djupt rotade an sa.

4.3.3 Vi och ledningen

Ledningen, som nu hade omorganiserats och som dven inneh6ll tjdnsteman fran Guard,
beskrevs av gruppen i ganska negativa ordalag. Alfa och Charlie berorde bristen pa
arlighet” (Charlie) inom ledningen. Alfa berattade att ledningen ljuger for att "fa folk att
gora som dom vill” (Alfa). Anledningen till att vaktarna trots allt valde att stanna kvar
hade oftast inte med foretaget att gora, istdllet var "bra kollegor” (Delta) en

aterkommande forklaring. Delta fortydligade:

"Fér foretaget hade jag egentligen inte varit kvar 6verhuvudtaget, dd hade jag inte jobbat sd linge

som jag gjort.” (Delta)

Gruppen ansag att "den ddliga stimningen mellan ledning och medarbetare” (Alfa) inte
var nagot nytt pa Protectia utan att det "alltid funnits en viss vi och dom kénsla” (Echo).

Alfa berattade att:

“Det dr vildigt mycket kritik mot hur féretaget leds lokalt och mot deras syn pd de anstdllda efter
sammanslagningen. Kritiken fanns dven innan men har blivit viirre sen uppkdpet... Cheferna tar en

for givet, du fdr inget berém, du har ingen som klappar dig pd axeln.” (Alfa)

Har visade dock Charlie pa en viss forstaelse for situationen dar hen beskrev den

allmédnna jargongen som lite hardare pa Protectia:
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"Du dr ddr for att géra ditt jobb och du ska inte behéva fd ndgon klapp pa axeln.” (Charlie)

Gruppen var i 6vrigt enig i 6vertygelsen om att det hade blivit varre, men den var
splittrad i fragan betraffande hur mycket varre det blivit. Fa vaktare, utover Alfa, gjorde
en direkt koppling mellan uppképet och stimningen. Dock berérde bade Delta och
Charlie att uppkdpet nog "var gradden pa moset” (Charlie) for manga vaktare eftersom
den daliga kommunikationen fran ledningen, rattfardigad eller ej, skapat stor osdkerhet
bland flera vaktare. Delta fortsatte och menade att "man far vara beredd pa att ta skit”

(Delta). Hen ansag aven att:

"Det dr ingen idé att sld tillbaka. Dd blir man bara mer och mer utfryst och tillslut sd véljer man att

hoppa av helt enkelt.” (Delta)

Det var inte bara Delta som rorde sig i termer som "ett inbyggt mobbningssystem”
(Delta). Aven Alfa berérde detta och menade att om man var arlig och sa vad man
egentligen tyckte sa "ligger du javligt illa till” (Alfa). Alfa menade dessutom att detta gick

att spara i uppkopets foljder for vissa guardvaktare:

"Men samtidigt finns det ju vissa som kontoret medvetet har stdngt ut genom att inte ge dem ndgra
timmar. Jag har ju inte trdffat alla, men jag har vdl hért att vissa stdngde kontoret ut medvetet, gav
dem inte fler timmar sd att de inte kunde livndra sig och var tvungna att sdga upp sig sjdlva fér att

ta ett annat jobb.” (Alfa)

Echo och Foxtrot var inte fullt sa kritiska i sin bedomning av situationen. Foxtrot ansag
exempelvis att laget inte var riktigt sd katastrofalt som manga forsokte fa det att framsta.
Dock sade hen sig vara medveten om "att det varit en del motgangar med dom pa
kontoret” (Foxtrot). Echo, som tidigare sagt sig kdnna en utpraglad uppdelning mellan

ledning och medarbetare, berattade dven att:

“"Det dr nog ldttare att snacka skit om dom (ledningen Protectia, vdr anm.) om man inte trdffar
dom pd samma sdtt, tror jag. Det dr nog alltid en viss vi och dom. Vi (viktarna, var anm.) gér ju
inte samma grejer. Dom har vdl inte riktigt koll pa vad det dr vi gor alla gadnger och vi har ju inte

koll pd vad dom gér éverhuvudtaget.”(Echo)

4.3.4 Kunden har alltid ratt

Det fanns dven fler aspekter som ansdgs paverka medarbetarnas syn pa sin ledning och

pa sitt foretag. Likt Echo avslutade Alfa sin beréattelse med konstaterandet att en vi och
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en dem kansla nog alltid kommer att existera pa Protectia. Detta eftersom arbetets
skaffning som sddant satter vaktarna i nara kontakt med externa parter. Hen menade att
"manga vaktare, framforallt stationdrvaktare hos de storre kunderna, vill gora ett bra
jobb for kunden snarare an for Protectia” (Alfa) och att vaktarna ibland "ser sig mer som
dessa kunder” (Alfa) 4n som vaktare tillhorande ett bevakningsbolag. Delta och Charlie

fortsatte:

“Om man fdr ndgon positiv feedback frdan ledningen? Nej, ytterst sdllan. Méjligtvis att det kommer
ifrdn kunden i sddana fall, men vdldigt sdllan ifrdn ledningen sd att sdga... Detta kommer sig
eftersom mdnga ofta har ett ndra samarbete med kunden. Ledningen har ofta ingen koll pd vad vi

sysslar med ute pa filtet och missar ddrfér den hela bilden.” (Delta)

"En stationdrvdktare dr ju mer ett serviceyrke, ddr viktaren egentligen ska géra det kunden ber en
att géra... och tanken dr ju att GL skall ha samma goda kontakt med dom som sitter ute pd

objekten och ddr brister det vildigt mycket tror jag.” (Charlie)
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5. DISKUSSION

I kapitel fem redogor vi fér vdar analysdiskussion om de tvad foretagsberdttelserna. Syftet dr att lyfta
fram vdra egna tolkningar och reflektioner om férhdllandena mellan och inom dessa berdittelser.
Detta underbyggs av vdr férstdelse frdn det teoretiska ramverket och utvecklingen av fler likande

studier.

5.1 Tva nyanser av gratt

En inledning

Gruppen Protectia sag uppkopet som ett av mdnga forandringsarbeten. Respondenterna
refererade till en rad olika férandringar och omstruktureringar som skett fore, under
och efter sjdlva uppkopet. Den upplevda mangden forandringar forefoll ha suddat ut
granserna for vad som var kopplat till sjalva uppkopet och vad som horde till andra
arbeten. Flera vaktare inom gruppen anmarkte dessutom pa att det nu fanns en viss
utmattning bland vaktarna inom Protectia. Gemensam var dven uppfattningen om att
alla forandringar gradvis forsamrat villkoren fér viaktarna och dessutom upplevdes den

nedatgdende spiralen fortsatta.

Guard sag pa situationen med lite andra 6gon. De beskrev uppkopet som nagot storre
och som nagot betydligt mer omfattande dn vad som var fallet med de nya kollegorna.
Den genomgaende kanslan i berattelsen var att vaktarna tvingats bort fran sin forna
arbetsplats. En plats som forvisso haft sina skavanker men som dnda varit ett hem. En
del av vaktarna hade kant sig svikna av den davarande ledningen som upplevdes ha salt
ut dem, men det fanns dven de som hade hoppats pa battre tider och pa nya mojligheter
inom Protectia. Gemensamt inom Guard var dock kénslan att graset inte upplevdes ha
blivit gronare pa den andra sidan. Frustrationen éver bristen pa information saval innan
uppkopet som i samband med vara intervjuer var stor och flera viaktare inom Guard
menade att detta inneburit en kalla till stor osakerhet. Flera forna kollegor hade
dessutom forsvunnit vilket lamnat de kvarvarande med en kénsla av att Guard holl pa

att helt absorberas av den uppkdpande organisationen.

Berattelserna tilldt, i var mening, vaktarna att vadra sin frustration och frimjade
meningsskapandet pa en kollektiv niva vilket darigenom 6kade respektive grupps

sammanhallning (Dawson & McLean, 2013). De utgjorde dven en del av den socialt
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konstruerade apparat vilken vaktarna anvande sig av for att skapa en mening av vad
som hdnde i en turbulent och omskakande miljé (Brown & Humphreys, 2003, s. 136).
Berattelserna, da framforallt de delar som behandlade ledningens upplevda
inkompetens i vissa fragor, var dven instrumentala nar det kom till vaktarnas faktiska
motstand (Mumby, 2004). Motstand i sig sjalvt var aldrig ett fokus i vart arbete. Daremot
berors det under delen "Min fiendes fiende” eftersom just viaktarnas motvarn spelar en

central roll i forstaelsen av det psykiska fangelset.

Vi sag i vara berattelser stora likheter med de tva tragiska motsvarigheterna, Beta och
Gamma, vilka var foremal for Brown och Humphreys (2003) studie av det da nyligen
sammanslagna laroverket Alfa. Detta trots att var studie utgatt ifran en uppkopskontext
i kontrast till en sammanslagning, vilket var deras utgangspunkt. Deras studie renderade
aven en episk berattelse i vilken ledningsgruppen for Alfa (SMT) visade pa en
kontrasterande, och mer heroisk, syn pa Alfas situation och pa sammanslagningen i sin
helhet. Ledningen inom Protectia kom dock aldrig att bli ett fokus inom var studie, nagot
vi aterkommer till under delen "kritik”, utan istallet var det just medarbetarnas
berattelser vi avsag lyfta fram. Precis som i Betas och Gammas utsagor utmalades
uppkopet i var studie av bada vaktargrupperna som nagot av en tragedi, dven om

detaljerna dem emellan naturligtvis skiljde sig at.

Gemensamt i de bada utsagorna, utover de tragiska elementen, var dven de enskilda
vaktarnas konstruktioner av berattelserna. De beskrev ofta sig sjidlva och varandra som
tragiska huvudpersoner, eller offer, vilka dagligen fick kimpa for sin 6verlevnad. Boven i
dramat var ledningen som av vdktarna upplevdes underminera mojligheterna att utféra
ett bra arbete. Vaktarnas referenser till ledningen var féga smickrande och ord som
anvandes var bland andra onda, pengahungriga och maktfullkomliga. Ord som i var
mening for tankarna narmare forntida harskare eller despoter. Det finns med andra ord
aven har stora likheter mellan vara tva berattelser och de som liknande studier
genererat (exempelvis Brown & Humphreys, 2003; Dawson & McLean, 2013;
Sonenshein, 2010; Yang, 2013). I synnerhet om vi beaktar berattelsernas struktur och
det satt som berattelserna atergavs pa. De stimmer val 6verens med de gemensamma
drag som berattelser, enligt flera litterdra teoretiker, vanligen innehaller. Namligen
centrala figurer som ensamma eller tillsammans stélls infor manga konflikter (Bowra,

1945; Heilman, 1968). De tragiska huvudpersonerna mots dock allt som oftast av
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katastrofer till skillnad fran de mer typiska hjiltarna som 6vervinner drakar, monster

och liknande hinder for att sedan komma ut helskinnade pa den andra sidan.

Just upplevda katastrofer och konflikter var valdigt talande for saval vart arbete som for
ovan ndmnda studier. Vaktarna sag namligen ingen vag ut ur misaren eftersom
problemens losning ansags ligga i hdnderna pa en extern part (lds ledningen) som var
ovillig att fa dem l6sta. Det var dock hér, i samband med den odndliga tragiken, som var
studie dven borjade visa pa skillnader. Problemen foref6ll namligen inte bara fortsatta,
utan de upplevdes dessutom 0ka. Detta trots att merparten av respondenterna sag pa
uppkopet i sig som ett avslutat kapitel. Vara berattelser saknade dven indikationer pa att
det nu kvarstod nagra intrapersonella konflikter mellan de tva ursprungliga

organisationerna, vilket gjorde det hela an mer intressant.

Vi kunde dessutom skonja tecken som pekade at att vara berattelser till viss del
konvergerat med varandra. Med konvergerat menar vi i korthet att meningsskapandet
inom respektive grupp forefoll ha paverkats av den andra gruppens meningsskapande,
med andra ord en form av projicering. Ett tvasidigt meningsgivande (eng. sensegiving)
annorlunda uttryckt. Detta meningsgivande 6ver gruppgranserna star i tvar kontrast till
viss tidigare forskning som menar pa att storre féorandringar, dit uppkoép och
sammanslagningar kan raknas, riskerar fora individen narmare de
identitetskonstruktioner som existerade innan sjalva féorandringen (Haslam, 2001).
Foljaktligen tenderar dven grupper av individer med samma ursprung att utveckla
negativt stereotypa uppfattningar om andra grupper inom en organisation, exempelvis
om den andra haélften av ett uppkdp (Schopler & Insko, 1992; se dven Brown &
Humphreys, 2003). Anledningen ar delvis relaterad till gruppernas sociala identiteter
(se avsnitt 3.3.2), in- och ut-grupper, vilka riskerar bli &n mer framtradande om
forandringen, likt i Guards fall, ses som en stor och omskakande process (Buono &
Bowditch, 2003). Berattelserna borde alltsa sannolikt ha 6kat klyftorna mellan
grupperna istallet for att fora de tva narmare varandra. [ synnerhet eftersom vara
grupper tidigare portratterat sina motparter som valdigt annorlunda (i ordets negativa
bemarkelse) jamfort med den egna organisationen. Arbetsmiljon som vaktare pa
Protectia upplevdes dessutom vara bade anstrangande och resursbegransad vilket,
enligt vissa forskare, tenderar att spa pa problemen ytterligare (Terry, 2001). Slutligen

finns forskning som menar att existensen av en positiv framtidstro inom en
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sammanslagen organisation ar av yttersta vikt for relationen mellan organisationens
olika grupper (Van Knippenberg & Van Leeuwen, 2001). I sdval Guards som Protectias
berattelse upplevdes framtidstron som blek och projektionerna om vad som vantade
runt ndsta horn var allt annat dn positiva. Detta till trots forefoll relationen mellan
grupperna inte vara rivaliserande utan istéllet existerade en form av acceptans som tillat

ett projicerande av varandras berattelser.

[ ndstkommande delar kommer vi att fordjupa oss i ovanstdende genom att forst
diskutera projicerande meningsskapande och dérefter psykiska fangelsen inom
Protectia. Slutligen avser vi knyta ihop sacken genom en djupare diskussion om framst

in- och ut-grupper.

5.2 Lika barn leka bast

Om att projicera mening inom och mellan grupper

5.2.1 Vigen vid resans borjan

Innan uppkopet forefoll vigen mot malet vara kantad av flera problem och negativa
uppfattningar om varandra. Vara respondenter ombads minnas tillbaka till den tiden
och till de kénslor, tankar och rykten som da hade dominerat. Det som erinrades var inte
positivt. Negativiteten fanns representerad i bada organisationernas berattelser och den
forefoll dessutom vara djupt rotad. I ndgot fall ansags den dessutom vara resultatet av
en medveten differentieringsstrategi fran ledningens sida. Forutom synen pa sjdlva
uppkopet, vilken skiljde sig nagot berattelserna emellan, var vaktarna relativt
samstdmmiga i sina synpunkter. Respondenterna beskrev sina motsvarigheter fran den
andra organisationen pa nastintill identiska sétt. De andra var slappa, de utférde arbetet
pa ett inkorrekt satt och de ansags dessutom vara fegare. Bilderna av det andra foretaget
var ej heller de sarskilt muntra. Bdda grupperna poangterade forvisso det egna
foretagets skavanker men hade samtidigt upplevt den andra organisationen som langt
mycket samre. Dar Guard ansags bedriva ndgon form av “cowboy” verksamhet ansags
istdllet Protectia vara en byrakratisk och ineffektiv jatte. Det var den har kanslan vi
forsokte formedla med var rubrik "Som upplagt for trubbel” eftersom situationen pa

forhand verkade vara just sa blek som rubriken antydde.
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5.2.2 Resan vid vigens slut

[ samband med vara intervjuers genomférande hade det som bekant forflutit en viss tid
och for flera av de tillfragade ansdgs uppkopet nu vara ett avslutat kapitel. De
reflektioner som vara respondenter gjorde om sina upplevelser kombinerat med de
farhagor och betankligheter som existerat innan uppkdpet utgjorde en intressant arena

for analys. Framforallt sett till den kraftiga diskrepansen mellan nu och da.

Berattelserna i sig hade sjalvklart sina olikheter men samtidigt ar kanske det just vad
som kan forvantas av kollektiva berattelser med rotter i tva olika organisationer. Det
fanns dock likheter och skillnader varda att notera mer specifikt. Med stod i vara
berattelser kunde vi till exempel se att respondenterna fran de bada organisationerna
hade dndrat uppfattning om varandra. Bdde Guard och Protectia upplevde nu sina nya
kollegor som bade kompetenta och hjdlpsamma. Vidare kunde vi dven konstatera att de
delar i respektive berattelse som rorde Protectias ledning var forvanansvart lika
varandra. Det som gjorde det hela 4n mer intressant var att flera respondenter inom
Guard berattade att de spenderat ytterst lite eller ingen tid med Protectias ledning och
att deras uppfattning till stor del féref6ll vara grundad i rykten och i andra
medarbetares upplevelser. De berattade dven att de fatt sina farhagor om Protectia
besannade och att situationen till och med var varre an vad de initialt hade forestallt sig.
Vidare hade flertalet viaktare inom Protectia dndrat sin uppfattning om Guards forna
organisation. Foretaget Guard beskrevs nu i det narmaste som en ytterst bra arbetsplats
dar vaktarna tillats arbeta narmare kunden och dar medarbetarna haft en helt annan

relation (i ordens positiva bemarkelse) till sin ledning.

Hur kunde synerna vara sa annorlunda efter uppkdpet och hur var det ens majligt med
forutsattningar som fran borjan forefoll allt annat an optimala? Det ar har som vi anser
att det projicerande meningsskapandet, inte enbart inom grupperna utan daven dem

emellan, spelat en avgorande roll.

5.2.3 Och tiden som forflot diremellan

De tva medarbetargrupperna, dar utbytet av beréattelser troligen spelat en avgérande
roll, forefoll tillsammans ha distanserat sig fran ledningen. De delar av respektive
berattelse som behandlar just ledningsgruppen och férestdllningen om att det ar battre

ndgon annanstans hade de gjort till gemensamma ndamnare. En berattelse ar nar allt
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kommer omkring en standigt pagdende och ofardig process (Brown, 2006, s. 22) och det
ter sig i vara 6gon darfor naturligt att nya intryck utgor en viktig komponent i deras
konstruktion. Detta forutsatt att de inte strider mot grundlaggande stodpelare i de

ursprungliga berattelserna.

Det var har vi uppmarksammade ett par centrala delar i de bada berattelserna.
Protectiavaktarnas berattelse handlade just om en franvarande ledning som inte brydde
sig om den enskilde medarbetaren. De var daliga pa att kommunicera, tankte bara pa
pengar och de tog vaktaren for givet. Ord som ar nastintill identiska med de som
formedlades av Guard. Det fanns med andra ord stora likheter mellan Protectias
berattelse pa denna punkt och guardvaktarnas initiala uppfattning om Protectia som
organisation. Detta var dven gillande i Guards beréttelse, dar deras syn pa att det var
battre forr (pa ursprungliga Guard) inte motsade protectiavaktarnas forestdllning om att
andra vaktare, pa andra foretag, hade det battre och framforallt lugnare dn vad de sjdlva
hade. Detta dven om foretaget Guard inledningsvis portratterats som samre av

protectiavaktarna.

Aven om skillnader naturligtvis existerade sa menar vi, likhet med Brown (2004), att vi
som manniskor garna tyr oss till berattelser som bekraftar vara egna forutfattade
meningar. Likheterna skapade sannolikt goda forutsattningar for ett utbyte da de inte
utmanade grundlaggande element i vare sig Guards eller Protectias berattelse (Se dven
Naslund & Pemer, 2012, s. 94). Dessutom upplevde flera viaktare, nu i efterhand, att de
anvande sig av liknande sprakbruk och jargong. Detta var ndgot som existerade redan

innan uppkopet och som vi tror ytterligare adderade till den férdelaktiga grunden.

De negativa farhdgorna som Guard beradttade om anser vi till del grundar sig i historiska
handelser. Vi ar av uppfattningen att berattelser som skapas under perioder av
forandring ar lika beroende av datid som de ar av nutid och framtida projektioner.
Sdledes ar alla dessa tre faktorer centrala for individers forstaelse av forandring.
(Dawson & McLean, 2013, s. 220) Med detta i atanke ar det vart att ater ndmna att flera
vaktare, och da i synnerhet de mer rutinerade, inom Guard delade erfarenheter fran
tidigare uppkop och mindes tiden under den forna dgarens styre i tamligen negativa
termer. Detsamma kan sagas vara gallande for de dldre veteranerna inom Protectia som
var de mest tongivande i sina intervjuer avseende de upplevda problemen inom

foretaget. Till detta hor att flera vaktare fran respektive foretag pratade om forandringar
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som de sjadlva inte deltagit i. De baserade istéllet sina uppfattningar pa rykten fran andra
kollegor som var dar nar det hande. Rutinerade vaktare inom bada grupperna kunde
med stor sannolikhet projicera sina dsikter och upplevelser pa de mindre erfarna, de
som inte delade samma erfarenhetsbas. Dessa dsikter blev dirmed en dominerande del
av respektive organisations kollektiva berattelse. Sa &ven om meningsskapande till stor
del finner sin kraft i individers tidigare upplevelser (Weick, 1979) kan det inte ses som
ett isolerat omrade. Bade paverkan av och inverkan pa andra individer ar viktigt om en

forstaelse skall kunna narmas (Brown, 2004; Naslund & Pemer, 2012).

Att det inom berattelserna fanns goda forutsattningar for ett projicerande mellan
grupperna, anser vi ensamt inte vara tillrackligt for att ett projicerande av
meningsskapandet de facto skall ske. Det besvarar heller inte fragan om varfor en
rivalitet mellan grupperna inte infann sig. Darfor avser vi ta resonemanget an djupare
genom att fokusera pa tva ytterligare foreteelser vi uppmarksammade inom

berattelserna.

Den forsta foreteelsen handlar om identifikation och med det menar vi att individer,
eller grupper av individer, har olika fastpunkter i en organisation. Dessa fastpunkter
existerar som ett stod for individerna i att skapa en kansla av sig sjdlva i fragor som
"vem ar jag?” och "vem ar vi?” (Sveningsson & Alvesson, 2003, s. 1164, 1165). Nagot vi
sag i berattelserna var namligen att yrkesrollen forefoll utgora en stor del av vaktarnas
sociala identitet (Tajfel, 1978, s. 63). Detta minskade sannolikt organisationens roll som
fastpunkt vilket annars ar vanligt i motsvarande situationer (Pratt, 2000, s. 484; se dven
Hatch & Schultz, 2004). Yrkerollen agerade ankare och gav en kénsla av trygghet och
tillhorighet i det annars osdkra organisationslivet (Brown & Kreps, 1993, s. 48; se dven
Alvesson, 2004). Vidare forefoll Guard ha en stark identifiering med sin ursprungliga
organisation. Nagot som mojligen kunde resulterat i konflikt om detta dven varit
gallande for protectiavaktarna. Av berattelsen att doma fick vi dock kanslan av att de
upplevde sig std ndrmare kunden an de gjorde sjdlva Protectia som foretag. Ett resultat
tror vi sdledes blev att Guard inte bara kunde behalla identifieringen med sitt
moderbolag utan dven projicera delar av uppfattningen till sina nya kollegor da det
fyllde en lucka i deras berattelse. Att flera vaktare trots detta ansag sig vara en del av

Protectia ser vi inte som motsagelsefullt eftersom tidigare forskning redan fastslagit att
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individer kan se sig sjdlva som en del av en organisation utan att fér den delen behéva

identifiera sig med denna (Ashforth & Mael, 1989).

Den andra foreteelsen, och kanske daven den viktigaste, ar maktrelaterad. Just makt i
organisationer och makt over berattelser upplevde vi vara en central del av det
projicerande meningsskapandet inom Protectia. Av denna anledning har vi valt att viga
nasta avsnitt at just dominanta och underordnade berattelser samt dven deras

resulterande implikationer.

5.3 Min fiendes fiende...

Om att konstruera ett psykiskt fdngelse

5.3.1 Dominans och recession

De eller den som delar vart perspektiv pa sociala konstruktioner ser pa organisationer
som system av meningsskapande dar multipla verkligheter, baserade pa makt och
politiska forhadllanden, dr under konstant forhandling av olika aktorer (Bushe &
Marshak, 2009, s. 357). Berattelser kan da tolkas som sprakliga redskap genom vilka
dominanta grupper forsoker patvinga sina perspektiv av vekligheten pa andra
undergivna grupper (Witten, 1993, s. 98; Rhodes, 2000, s. 227). Beroende pa hur och om
berattelserna far faste hos andra blir sdledes dven de hdrskande eller undergivna med
underkastelse eller motstand till foljd (Foucault, 1977). Ledningen utgor i regel en stark
aktor med stor social och politisk makt avseende projicerande av meningsskapande
(Helms Mills, 2003) och har en naturligt auktoritar utgangspunkt i formandet av andras
berattelser (Dawson, 2013, s. 224). I vart fall forefoll dock ledningen, atminstone till del,
ha misslyckats med att forma medarbetarnas berattelser. Detta sdg vi da vaktarnas
utsagor, med undantag av de tidigare namnda likheterna, anda skiljde sig at avseende
vilka omraden vara respondenter valde att fokusera pa. I Guards fall massflykten av
forna guardvaktare och i Protectias fall den upplevt stora mangden férandringsarbeten.
Medarbetarnas berattelser blev i sin egen ratt dominanta, eller &tminstone
valutvecklade nog att utmana ledningens berattelse, med 6verlappningar som

forebyggde rivaliteten vaktarberattelserna emellan.

Med ovanstaende menar vi sjalvklart inte att ledningens berattelse var underordnad, vi

saknar dessutom underlag for att utforska sadana mojligheter. Snarare menar vi att
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ledningens berattelse oavsett konstruktion inte accepterades av vaktarna. Grunden till
detta antagande ligger i var empiri. Det vore ndmligen i var mening osannolikt att
beslutsfattare medvetet skulle vilja att projicera tragiska bilder av sig sjalva, sina beslut
och om organisationen i sin helhet till andra formellt underlydande grupper. I synnerhet
inte under perioder av forandring, dar tidigare forskning kartlagt samband mellan
forandringsagenter (las ledningen) och portratt av heroiska uppoffringar (Dutton et al.,

2001, s.731).

Att ledningen ansags ha misslyckats med att formedla en sammanhangande bild av
syftet med uppkopet, hur det avsags ga till och om dess projektioner for framtiden, tror
vi forde de bada grupperna an langre fran ledningen men narmare till varandra. Detta
genom att begripliggora komplexa delar av uppkopet utifran varandras berattelser
istallet for att soka mening i ledningens utsago (Dawson & McLean, 2013, s. 221). Att
ledningen dessutom upplevdes som franvarande i samband med uppkdpets inledande
faser tror vi bidrog till denna utveckling. Vi kunde dven dra paralleller till den diskussion
vi forde under avsnittet ”Att konstruera en social verklighet” (2.1.2). Alltsa att det
projicerande meningsskapandet var den lank, eller den mekanism, som kopplade ihop

vaktarnas strukturer med deras agens.

5.3.2 Motstand, i praktik och teori

Bristen pa acceptans av ledningens berattelse gick dven att utldsa i det motstand som
flertalet respondenter uttryckte. Motstandet tog sig uttryck pa flera olika satt. Dels i
faktiskt utforda handlingar av individer (det direkta motstandet) och dels i de satt som
vaktarna pratade med varandra om olika foreteelser inom Protectia (det teoretiska

motstandet).

Det direkta motstandet bestod bland annat i att viktare systematiskt anlande for sent
till arbetet i syfte att, som en respondent uttryckte det, "kdnna mig mindre lurad”
(Anonym). Andra, som ett resultat av en upplevd 6kning i parkeringstjanst, drog
streckkodsmarken for bevakningar som i realiteten aldrig utfordes. Det fanns till och
med vaktare som struntade i att dra streckkoder for bevakningar de faktiskt utfért. En
respondent berattade att detta horde ihop med att ledningen endast klagade pa vaktare
som de, av andra anledningar, dnda ville bli av med, varfor hen valt att "da och da testa

systemen” (Anonym).
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Det teoretiska motstandet ar inte lika latt att punktmarkera utan ligger istillet mer
implicit inbaddat i vaktarnas sprak och beteenden. De starka ord, liknelser och
svordomar, som standigt dterkom i vara berattelser, kan tolkas som det satt som
vaktarna anvande for att starka den sociala identiteten (vaktarrollen) inom sina
alternativa berattelser. Aven vara observationsstudier var hir av virde, da vi flera
ganger under lunchrasterna uppmarksammade anekdoter och skdmt som ofta
berattades pa ledningens bekostnad. Ett exempel var en vaktare som erholl post fran
kontoret. Vaktaren kdnde inte igen vem brevet var adresserat ifran och utbrast "vem fan
ar det?” (Anonym). En narvarande kollega svarade "det ar din chef, idiot.” (Anonym).
Vaktaren hade jobbat for Protectia sedan uppkopet och samtliga i lunchrumet brast ut i
skratt da vaktaren forklarade varfor hen inte brydde sig om vem chefen var. Berattelser
som denna ser vi som en del av socialiseringsprocessen dar vaktarna, inte bara skapar
och underhaller en solidaritet sinsemellan, utan dven brukar processen som ett verktyg
vid exempelvis inskolningen av nya vaktare (se dven Kondo, 1990, s. 223). Om det
direkta motstandet mer syftade till att stora och utmana ledningen, var det teoretiska
istallet ett verktyg som anvandes for att skapa opinion och stirka makten i vdktarnas

alternativa berattelser (Fleming & Spicer, 2007).

5.3.3 Det psyKkiska fangelset

Ovanstaende exempel pa motstand, saval det direkta som indirekta ar i var mening ett
resultat av vad som kan liknas vid ett psykiskt fingelse. For att forsta fangelsets
konstruktion maste vi aterga till den dominanta berattelsen. Brown (2006) beskriver
hur berattelser blir dominanta maktredskap som etablerar riktlinjer for hur handelser
ska tolkas (Brown, 2006). Darmed finns det inte plats for alternativa berattelser inom
organisationen (ibid). Det psykiska fangelset uppstar nar alternativa berattelser trots
det uppkommer och fyller rollen som ett vaccin mot andra dominanta perspektiv
(Brown & Humphreys, 2003, s. 138). Mer specifikt sag vi i vart fall hur vaktarna anviande
sina berattelser om uppképet, informationsflédet, de fallna kamraterna och
parkeringstjansten med mera, som satt att angripa ledningen vilka pastods var orsaken
till all misar. Det upplevdes dessutom inte vara lont att ventilera kdnslorna uppat da det
inte fanns nagon dar som varken ansags bry sig naimnvart eller lyssna. Berattelserna
laste in individerna i gruppgemensamma perspektiv och de utvecklade en form av

tunnelseende. Resultatet blev att det inte ldngre fanns ndgra alternativa mojligheter i
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tillvaron. Vi uppmarksammade aven att flera viktare menade att de hindrats av
ledningen att na sin fulla potential. De hade forsokt att fa till stand forandringar, amnade
mot att forbattra situationen, men dessa forslag hade aldrig horsammats. De ansag
darfor att ledningen nu fick sta sitt kast och att det var ledningens fel att vaktaren inte
kunde utfora ett battre arbete. Resultatet blev en form av sjalvférstérande
meningsskapande som motverkade formagan till positivt handlande (Filby & Willmott,
1988) och for varje forandring ledningen drev igenom minskade denna formaga
kumulativt. En tilltagande nedatgdende spiral i arbetsmiljon vilket flera vaktare inom
saval Guards som Protectias berattelse ansag sig kdinna av men som de inte riktigt kunde

definiera anledningarna till.

Liksom vi i foregdende avsnitt kunde konstatera att delar av meningsskapandet
projicerats mellan vaktargrupperna, gillande detta dven for det psykiska fangelset. Det
som projicerats mellan grupperna var namligen endast de delar som forstarkte tragiken
i respektive grupps redan tragiska berattelser. Bdda grupperna fick sina farhagor och
trosuppfattningar bekraftade i och med den andra gruppens berattelse. [ Protectias fall
att det var battre pa andra arbetsplatser och i Guards fall att Protectias ledning och
organisation var precis sd mycket samre som gruppen initialt forestéllt sig. Det psykiska
fangelset hade sdledes 6kat i styrka och en till synes hopplds situation inom respektive
grupp upplevdes som dn mer hopplos tillsammans. Om det projicerande
meningsskapandet sdledes var mekanismen som lankade ihop struktur och agens, sa var

det gemensamma psykiska fangelset utfallet av densamma (se avsnitten 2.1.3 och 5.3.1).

[ ndsta del amnar vi fortsitta i dessa tankebanor genom att se till varfér det hopplost

tragiska dven 1ag i respektive grupps intresse att bibehalla.

5.4 "Vioch dom”

En avslutning

Med ett projicerande 6ver gruppgranserna och ett delvis gemensamt psykiskt fangelse,
kunde vi alltsa se att en rivalitet inte infunnit sig mellan grupperna till f6ljd av uppkdopet.
Dessa hade funnit gemensam mark i sina tragiska beréattelser dar vaktarna inom saval
ursprungliga Guard som inom ursprungliga Protectia beskrev varandra i positiva

ordalag och det fanns bade en god sammanhallning och en empatisk forstaelse for den
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andra gruppens kanslor. Drag som stereotypt ar utmarkande for in-grupper (Schopler &
Insko, 1992). Det ar saledes var tro att Guard och Protectia, d&ven om berattelserna
skiljde sig at, sag sig sjdlva som medlemmar av en och samma in-grupp pa ett storre plan
och att denna in-grupp blir starkare ju langre tiden gar. Vi likstéller denna grupp med
den tidigare ndmnda sociala identifieringen med vaktarrollen. En in-grupp behdver dock
en ut-grupp eftersom en stor del av identifieringen med denna ar i behov av en motpol
att relatera till (Ashforth, 2001; se dven Kleppesto, 1993). Ut-gruppen fyller med andra
ord rollen som de andra och i vart specifika fall fylldes denna roll av ledningen. Vi kan se
det som att vaktarna delvis forstod varandra genom att se till vad de inte var, en form av

disidentifiering (Elsbach & Bhattacharya, 2001) med ledningen pa Protectia.

Spraket i de bada berattelserna skapade versioner av verkligheten som bade
underlattade och begransade identitetsarbetet (Alvesson, 2004 s. 190, 191) dar
vaktarna (vi) framstadlldes som de utsatta men rattfardiga medan ledningen (de)
framstalldes som de inkompetenta och motarbetande. I likhet med Hogg och Mullin
(1999) kan namligen en in-grupp tillskrivas de basta egenskaperna om dessa kan
kontrasteras mot en samre ut-grupp. In-gruppen blir sedermera sjdlvférsérjande genom
individers stravan mot balans i sjalvkonceptet. En identitetsjamvikt innebarande att
individer kontinuerligt motiveras till att hdlla med gruppens andra deltagare samtidigt

som de uppmuntras att motsatta sig gruppens fiender (Heider, 1958).

Det gemensamma psykiska fangelset 6kade i styrka, precis som de gruppspecifika
fangelserna, eftersom det dven lag i den gemensamma in-gruppens intresse att motsatta
sig ut-gruppen. Distansen till ledningen forefoll med andra ord var kopplad till det

kollektiva vardet i vad det innebar att vara just en vaktare. Ensam ar stark, men helst i

grupp.
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6. SLUTSATSER

Kapitel sex dr en sammanfattning av vad vi kommit fram till i denna studie, strukturerat utefter
vdra tvd inledande frdgestdllningar. Kapitlet fortscdtter med kritiska reflektioner, rorande
tillvdgagdngssdttet i studien, och avslutas med implikationer fér organisationer, ledningar samt

for framtida forskning.

6.1 Var studie i backspegeln

[ denna studie avsag vi att analysera hur medarbetare fran tva olika bevakningsforetag
begripliggjorde en stor organisatorisk forandring. Detta genom att ta del av deras, i
berattelser skildrade, upplevelser av uppkoépet, av varandra och av den nu gemensamma
organisationen. Genom tilldampningen av bland annat berattelseteorin, identitetsteori
och teorier om meningsskapande har vi efter basta formaga forsokt gruppera och
analysera dessa utsagor och forhoppningsvis ndrmat oss en forstaelse for de multipla
verkligheter som existerar om uppkopet och om Protectia som en nu gemensam
organisation. Huruvida vi lyckades uppna detta mal ar inte helt latt att svara pa. Det
ligger ndmligen i berattelsestudiers natur att just vara foremal for olika och individuella
tolkningar. Nedan foljer dock vara slutsatser och for strukturens skull har vi valt att

illustrera dessa genom atergang till vara inledande fragestallningar.

6.1.1 Hur begripliggjorde medarbetarna fran de tva organisationerna
uppkopet?

[ denna studie har vi utgatt fran, beskrivit och behandlat en organisation som en entitet
uppbyggd av individers meningsskapande. En organisation kan sdlunda siagas vara en
social konstruktion i sin egen ratt, bestdende av medlemmarnas konversationer och
dialoger (Ford, 1999; Rhodes, 2000). Organisationsféorandringar har vi sett pa i samma
ljus och tolkat dem som forandringar som sker i individers uppfattningar och forstdelser
(Brown & Humphreys, 2003). Detta i kontrast till ett mer funktionalistiskt perspektiv
dar forandringar ses som nagot externt vilket enbart paverkar individer (exempelvis
Weisbord, 1976; Lawrence & Lorsch, 1967). Uppkopet i vart fall existerade alltsa genom
den forstaelse som uttrycktes och forhandlades mellan olika grupper av individer inom
Protectia. Detta tenderar att ske genom just berattelser eftersom dessa ar en kraftfull

resurs vilken gor manskliga erfarenheter meningsfulla (Polkinghorne, 1988).
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Vi har tidigare berort svarigheterna med att handskas med individers sociala
konstruktioner av verkligheten. I likhet med flera forskare har vi konstaterat att dessa ar
beroende av en mangd olika faktorer sdsom tidigare upplevelser, handelser i realtid,
projektioner om framtiden och maktférhallanden. De ar dessutom foremal for konstant
utveckling vilket gor det svart att behandla dem som statiska. Svarigheterna till trots
forsokte vi bilda oss en uppfattning om medarbetarnas skildrade upplevelser genom att
gruppera, illustrera och slutligen analysera dessa i tva kollektiva berattelser, Guard
respektive Protectia. Pa det satt som vi tolkat och konstruerat dem, hade vara tva
grupper utvecklat distinkta skillnader i hur de sag pa stora delar av uppkdpet. Det som
av Guard upplevdes som en stor, omvalvande process upplevdes istéillet av
protectiavdktarna som ett i mangden av motsvarande forandringsarbeten. Uppkopet var
alltsa tva helt olika saker beroende pa ursprungsorganisation. Skillnaderna till trots
valde vaktarna i de bada grupperna att rama in sina erfarenheter som tragiska. Var
slutsats ligger saledes i linje med forskning utférd av bland andra Brown och
Humphreys (2003) och Beech (2000), som menar pa att arbetare ofta tyr sig till en
tragisk berattelsestil, och bekraftar att denna forskning ar tillampbar dven i var specifika

fallstudie om ett uppkop.

Det tragiska i kombination med goda forutsattningar, dit en liknande jargong och en
stark identifikation med yrkesrollen kunde riaknas, anser vi dessutom vara nyckeln till
att ett projicerande av meningsskapande kunde ske 6ver gruppgranserna. Inom saval
Guard som Protectia kunde vi skonja tecken pa att de anammat delar av varandras
berattelser. | Guards fall Protectias berattelse om sin ledning och i Protectias fall Guards
idealiserade bild av sin forna organisation. Projicerandet kontrasterar, till del, viss
forskning som menar pa att medarbetargrupper utsatta for liknande situationer istallet
tenderar att distansera sig fran varandra (Haslam, 2001; se dven Schopler & Insko,

1992; Brown & Humphreys, 2003; Buono & Bowditch, 2003; Terry, 2001).

Sammanfattningsvis och i all korthet kan vi alltsa fastsla att medarbetarna
begripliggjorde uppkopet genom sina egna berattelser, genom den egna gruppens
berattelser men dven genom konkurrerande gruppers berattelser. Denna projicering av
meningsskapande var alltsd den mekanism som i forlangningen majliggjorde ett delvis

gemensamt psykiskt fangelse.
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6.1.2 Vilka implikationer innebar uppkopet for den enskilde vaktaren?

Med stod i saval teori som i var foregdende del av slutsatsen kan vi konstatera att det ar
svart att gora en atskillnad mellan individen och gruppen avseende berattelser. [ vart fall
var det dessutom svart att svara pa vilka implikationer som uppkopet specifikt innebar
da berattelserna om uppkopet var nara forankrade i erfarenheter, farhagor och
uppleveser om allt mellan himmel och jord fran bade nu och da. Detta var orsaken till
var relativt omfattande analysdel men ar likval anledningen till att vi istallet tar avstamp

i just berattelserna och deras implikationer for den enskilda vaktaren.

[ fallet Protectia utgjorde beréattelserna ett viktigt verktyg for medarbetarna néar det kom
till att forstarka kdnslorna av kollektivt varde samtidigt som de utgjorde ett kraftigt
medium for motstand. Enligt var tolkning var berattelserna saledes foremal for en
maktkamp dar olika grupper férhandlade och krigade om positioner inom foretaget. I
vart fall konstruerade och behandlade vi som bekant tva av dessa, ndmligen Protectia
och Guard. Forutom de tragiska likheterna och skillnaderna som gillde sjalva uppkdpet
kunde vi skonja flera gemensamma drag rorande uppfattningen om ledningsgruppen.
Genom dessa uppfattningar kunde vi dra slutsatsen att ledningens utsago sannolikt var
franskild vaktarnas berattelser och att de utgjorde en egen grupp innehallande en eller
flera berittelser. Aven om denna/dessa aldrig var ett fokus i var uppsats kunde vi
genom vaktarnas upplevda distans till sin ledning bekréafta forekomsten av ett psykiskt
fangelse bland dessa. Fangelsets konstruktion var som sadant att hdandelser, situationer,
ageranden, uppkopet med mera tolkades som attacker fran ledningens sida riktade mot
medarbetarna. Detta i sin tur motverkade flera viktares formaga till positivt handlande
och det skapades en negativ spiral i vilken tillvaron succesivt upplevdes bli allt samre
och sdmre. Vaktarna inom de tva grupperna hade dven projicerat delar av sina tragiska
berattelser till varandra med resultatet att situationen for saval guardvaktarna som for
protectiavaktarna upplevdes som dn mer tragisk tillsammans. Det projicerande
meningsskapandet som mekanism hade alltsa i forlangningen lett till ett utfall i form av

ett delvis gruppgemensamt psykiskt fangelse.

Med stod i empirin kunde saledes en slutsats dras om implikationerna av uppkdpet for
den enskilde vaktaren. Namligen att narheten till de nya kollegorna upplevdes 6ka
samtidigt som daven distansen till den nu gemensamma ledningen upplevdes 6ka. Det var

det har vi avsag formedla med teorikopplingen till in- och ut-grupper i diskussionsdelen.
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Namligen att existensen av en vi (vaktarna) och de (ledningen) kénsla foref6ll bli alltmer
framtraddande och att denna kdnsla pa sikt mdjligen kommer att sudda ut granserna

mellan vara tvd medarbetargrupper pa bekostnad av vaktarnas narhet till ledningen.

6. 2 Kritik till studien

Forst och framst vill vi berdra implikationerna med att denna studie gjordes en tid efter
uppkopet. Inte minst da meningsskapandet och berattelser utvecklas allt eftersom nya
intryck tas in. Med andra ord bygger denna studie till viss del pa modifierade
rekonstruktioner av viaktarnas verkligheter. Vad vi menar ar att vaktarna i nulaget kan
visa pa en okad forstdelse under uppkopet, i jamforelse med vad som var deras verkliga
upplevelser di. Aven motsatt giller, da vissa viktare hade svart att dra sig till minnes
sina kanslor kring uppkopet. Samtidigt har vart tillvigagangssatt medfort intressanta
observationer i berattelsernas utveckling innan, under och efter uppkopet. Flera vaktare

beskrev uttryckligen hur deras forstaelse dndrades allt eftersom tiden gick.

Vi har i metoden berort saval fordelar som nackdelar med att involvera en insider i
denna studie, nagot vi forsokt balansera med var outsider. Det finns dock alltid en risk
med att detta arbete vinklats till férdel for insiderns sociala konstruktioner. Inte minst
da vi som lyssnare dven ar medproducenter i berattelsernas utveckling i intervjuerna

och under var empiriska bearbetning.

Vi ar dven av den tron att det alltid finns en person bakom varje berittelse som vill
overtyga med sitt perspektiv. I likhet med Brown (2006) anser vi att alla deltagare har
mojligheten att skapa sina egna perspektiv (s. 10, 11). Detta innebar sdledes att ingen
individ kan fa fullstandig kontroll 6ver berattelser i en organisation (ibid). Cooren
(1999) har kritiserat tidigare forskare som ser en berattelse i en organisation genom att
fokusera pa rosten fran en individ eller en grupp som de later representera helheten (s.
302). Ett ledningsperspektiv hade darmed inneburit ett vardefullt kritiskt perspektiv till
medarbetarnas subjektiva uppfattning om uppkopet, ledarskapet, styrningen och allt
arbete kring sjalva forandringsprocessen. Begransningar i tidsram men aven i
uppsatsens omfattning gjorde det svart att inkludera fler perspektiv, da risken fanns att
det insamlade empiriska materialet skulle bli bade for brett och for ytligt. Forhallandet

giller aven mojligheten att i studien involvera fler vaktare fran respektive organisation.
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6.3 Studiens implikationer

I denna del avser vi ldgga ifran oss de linser vi genomgdende har anvéant i tidigare delar
och istdllet diskutera de mer praktiska implikationerna. Sdledes ar dessa implikationer, i
kontrast till vara fragestallningar, foremal fér vara mer subjektiva och spekulativa
tolkningar. Vi anser dock att dessa implikationer ar viktiga och de utgor dessutom en

passande avslutning pa studien.

6.3.1 Studiens implikationer for ledning och organisationer

Berattelser i organisationer ar ett komplext fenomen for bade foretagsledningar och for
forskare. Dock ar de en viktig del av individers sociala konstruktioner vilka, enligt det
kritiskt realistiska perspektiv vi anammat, i forlangningen aven dikterar individernas

handlande.

[ framforallt var analysdiskussion har vi behandlat kraften bakom bland annat
dominanta berattelser. Enlig vissa forskare finns det fa, om ens ndgra, mdjligheter for en
ledning att patvinga medarbetare ett dominant perspektiv utan att ett missndje mot
organisationen uppstar (Humphreys & Brown, 2002). Antingen kan ledningens
berattelse som i vart fall tolkas som den ej dominerande med resultatet att medarbetare
skapar egna, starka berattelser med motstand till f6ljd. Alternativt kan en etablerad
dominant berattelse fran ledningen moétas av motstand da medarbetare forsoker
undvika total underkuvning, likt fallet i Dawsons och McLeans (2013) studie av arbetare

i en kolgruva.

Framgangsrik ledning i fraga om berattelser handlar i var mening mer om att forebygga
konflikter mellan grupper och om forstaelse for berattelsers roll i organisationer. Vi vill
har aven lyfta fram riskerna det kan innebara att avfarda medarbetares tragiska
berattelser saval som deras indirekta och direkta motstand som typiska krigshistorier
och pahitt av sura arbetare (Dawson & McLean, 2013, s. 221). Inom beréttelserna finns
det ndmligen kraftfulla verktyg att finna. Berattelser tilldter saval forskare som ledning
att ndrma sig en forstaelse for medarbetares kénslor, tolkningar och i férlangningen
aven deras beteenden. Sdledes ar en utokad medvetenhet kring organisationens
berattelser ett viktigt steg mot att kunna styra forandringar i dnskade riktningar. Vi
anser att denna implikation i synnerhet ar vasentlig for organisationer som, likt vart

fallforetag, basererar en stor del av sin tillvaxt pa just strategiska uppkop.

70



Genom att lyssna till medarbetarnas beréattelser kan ledningen sdledes forvarva
vardefulla insikter och ddrmed anpassa forandringen till de som forvantas genomga den.
Vidare skulle en sargad relation mellan ledning och medarbetare mdojligtvis kunna
avhjalpas genom att medarbetargrupper ges ett storre inflytande 6ver operativa beslut.
Genom att dessutom utoka mojligheterna till mer intim samverkan mellan olika grupper,
aven innan en stor forandring, kan riskerna for konflikter dem emellan férebyggas och
begransas (Allport, 1954). I vart fall var detta tydligt i och med den upplevda kilen
mellan ledningen och viktarna. Aven om det mellan vira medarbetargrupper ej forefsll
finnas ndgra storre meningsskiljaktigheter, s kan dessa mycket val uppstad i samband
med nastkommande uppkop, eller dtminstone riskerar de att uppsta. Slutligen
rekommenderar flera forskare att organisationer (las ledningar) dven bor arbeta med
att forstarka mojligheterna for medarbetare att kunna identifiera sig med foretaget
(Rousseau, 1998; Pratt, 2000). Exempelvis genom att satta mal som uppmuntrar till
kontakt dver gruppgranser och som kraver en mer ingdende interaktion (Brown &

Humphreys, 2003).

6.3.2 Studiens implikationer for fortsatt forskning

Ovanstaende implikationer for ledning och organisationer har lett oss till framforallt tre
vidare implikationer vi anser vardefulla for framtida forskning. Den forsta implikationen
bekraftar det som liknande studier innan oss i all korthet berért. Namligen att mer
forskning erfordras gallande ledningens roll i formandet av medarbetares berattelser.
Forskning dels inom vilka mojligheter som ledningen de facto har att paverka och dels
inom konstruktionen av battre hjalpmedel som ledningen kan bruka som stod i att
paverka dessa. Ett problem, enligt Dawson och McLean (2013, s. 223), ar att ledningar
vanligen tillampar stegvisa modeller vilka ofta konstruerats genom att positiva
erfarenheter fran tidigare forandringsarbeten givits ett storre utrymme medan negativa
handelser tenderar att forbises (se aven Collins, 1998). Denna positivism medfor en tro
pa att allt med ratt redskap gar att kontrollera och diagnostisera. Det ar precis det har
funktionalistiska perspektivet vi motsatt oss. Var studie visar att det som pa ytan forefoll
vara en hogst lyckosam integration av medarbetare fran tva olika organisationer dven
medforde en kostnad i form av en 6kad distans till ledningen. En kostnad vilken inte ar
helt latt att upptacka och som pa sikt riskerar forvarra organisatoriska problem om

monstret inte bryts eller bekdmpas.
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Den andra implikationen ar att mer forskning behdvs om ett projicerat
meningsskapande. Vi efterlyser mer specifikt forskning riktad mot att undersoka
projicerat meningsskapande som en mekanism vilken binder samman konstruktioner
med utfall. Vilka andra utfall kan ett projicerande ge? Vilken roll spelar det i andra
berattelser? Vilka forutsattningar och konstruktioner maste finnas for att undvika ett

tragiskt projicerande?

Den tredje, och sista, implikationen ar att teori ofta behandlar de bada begreppen
uppkop och sammanslagningar omvaxlande. Detta eftersom implikationerna for saval
foretaget som for dess medarbetare anses vara likartade. (Weber och Drori, 2011, s. 91)
Aven om tidigare forskning till storsta delen varit héllbar d4ven inom var studie kunde vi
skonja vissa skillnader, eller anomaliteter, dit framforallt bristen pa rivalitet mellan
medarbetare och projicerandet av meningsskapande dver gruppgranserna kunde
rdaknas. Huruvida dessa foreteelser var unika for vart specifika fall eller om delar ar
tillampbara dven i liknande sammanhang anser vi 6ppnar upp for intressanta framtida
fragestallningar. Inom ramen for dessa uppmanar vi dessutom forskare att sarskilja
mellan just uppkop och sammanslagningar, da vi misstanker att de identitetsrelaterade
faktorerna vilka saval paverkas av som paverkar begripliggoranden och berattelser
sannolikt skiljer sig &t dem emellan. Detta eftersom fordandringar for organisationens
olika grupper ej ar fysiskt eller psykiskt jambordiga. Exempelvis tvingas ett
storleksmassigt mindre foretag ofta till att byta lokaler, uniformer, rutiner och
merparten av sin ledning i kontrast till den stérre uppkopande organisationen for vilka

omstallningen, likt i vart fall, troligen upplevs som mindre.
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BILAGA 1: Vara respondenter

YV V.V V V V V V VYV V

Alfa - Véktare, ursprungligen Protectia
Bravo - Vaktare, ursprungligen Guard
Charlie - Vaktare, ursprungligen Protectia
Delta - Vaktare, ursprungligen Protectia
Echo - Vaktare, ursprungligen Protectia
Foxtrot - Vaktare, ursprungligen Protectia
Golf - Vaktare, ursprungligen Guard

Hotel - Vaktare, ursprungligen Guard
India - Vaktare, ursprungligen Guard

Juliet - Vaktare, ursprungligen Guard
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BILAGA 2: Intervjuguide

Inledande fragor

Vem ar du?

(vaktaren far mojlighet att inledningsvis beratta lite om sig sjalv, ser till vad hen véljer
att fokusera p3, intressen, varderingar, kdnslor etc.)

Allmant

Hur lange har du jobbat som vaktare?

Vilken ar din funktion pa Protectia?

Hur skulle du beskriva en vaktares roll i allmdnna termer? (uppgifter, ansvar,
kunskap, foredome...)

Kan du berdatta lite om Protectia/Guard? (borjar med sitt ursprungsforetags
styrning, storlek, kollegor och ledning)

Beskriv en vanlig dag/natt pa din arbetsplats?

Vilka skillnader, om nagra, finns det mellan dag- och nattskiften?

Hur trivs du pa din arbetsplats?

Uppkopsprocessen

Innan uppkopet, vad hade du for syn pa det andra foretaget? (Protectia/Guard)
Fanns det nagra skillnader i hur de jobbade/agerade?

Hur kdnde du nar du forst fick reda pa att uppkopet skulle genomforas?

Hur reagerade kollegorna i din narhet?

Kan du beratta om hur uppkopet gick till?

Hur mycket information om uppkopet fick du?

Hur involverad var du?

Hur upplevde du uppképet?

Forandrades dina rutiner/din arbetsbelastning till f6ljd av uppkopet? (Pa vilket
satt? Till det battre eller till det samre?)

Paverkades din yrkesroll som vaktare?

Protectia idag

Hur ar stdmningen pa foretaget idag? (Alternativt din sista tid dar)

Kanns Protectia som ett gemensamt lag? (Jobbar ni tillsammans mot ett mal?)
Anser du att det finns ndgot kvar att gora idag? (I sa fall vad?)

Kan du ndmna Protectias kdrnvarden? Hur f6ljs de? (Av dig sjalv, kollegor och
ledningen)

Ovriga intressanta punkter/observationer

Vilken ar/var drivkraften att ga till jobbet? (Knyter tillbaka till de forsta fragorn
Har du nagot du vill tillagga?

Hur kdndes det att bli intervjuad av oss?

Var fragorna latta att forsta?

a)
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Borde vi gora nagra andringar alternativt lagga till ndgot?

Har du deltagit i andra forandringsprocesser inom Guard/Protectia eller bada?
Hur upplevde du dessa? (I jamforelse med denna uppkdpsprocess)

Sker det ofta forandringar?

Pagar det flera forandringar samtidigt?
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BILAGA 3: Artikel

Varfor "VI OCH DOM”?

Uppkdp och sammanslagningar dr tvd av de mest komplexa och svdrbegripbara
fordndringar som individer inom organisationer riskerar utsdttas for. Detta gdller
for savil ledning som féor medarbetare. Huvuddelen av den forskning som tidigare
gjorts har varit fokuserad pad de férstndmndas perspektiv, varfér vi valde att
positionera var uppsats kring medarbetares upplevelser av ett uppkédp. Ett scitt att
ndrma sig dessa upplevelser dr i var mening genom att ta del av individers olika
berdttelser.

Som studenter vid Lunds universitet fick vi under varen 2013, i samband med vart
examensarbete pa civilekonomprogrammet, mojligheten att genomfora en fallstudie pa
ett foretag aktivt inom bevakningsbranschen. Mer specifikt behandlade var fallstudie ett
uppkop mellan tva relativt stora foretag vilka vi gav pseudonymerna Protectia
respektive Guard.

Med en bakgrund inom framst organisationsteori och change management var vi som
aspirerande amatorforskare intresserade av att studera just medarbetares upplevelser
och utmaningar av ovan namnda uppkop, da detta hogaktuella forskningsomrade
historiskt sett lagt en storre vikt vid ledningars perspektiv. Sdledes kom
medarbetarperspektivet att utgéra den empiriska grunden som vi i var uppstats tog
avstamp ifran.

[ studien anvande vi oss av teorier inom omradena identitet och meningsskapande men
aven inom berattelseteori i syfte att ndrma oss medarbetarnas upplevda versioner av
verkligheten. Detta renderade tva, av oss konstruerade, foretags- eller gruppberéttelser
som speglade kollektivt delade uppfattningar av vaktarna. Da dessa 6verenstamde med
ursprungsforetagen kom benamningar Guard och Protectia dven att anvandas for
gruppberattelserna.

Slutsatser vi kunde dra var att medarbetarna inom den nu sammanslagna
organisationen Protectia tenderade att rama in sina erfarenheter av uppkopet som
tragiska. Vi kunde dven finna stod for dessa tendenser da flera, och oftast mer
omfattande, studier innan oss natt fram till samma resultat. Anmarkningsvart var dock
att delar av meningsskapandet, och da enbart delar som forstarkte respektive grupps
redan tragiska berattelser, hade projicerats dem emellan. Inom Guard kunde viktarna ta
till sig Protectias beréattelse om en franvarande ledning och inom Protectia kunde
vaktarna ta till sig Guards berattelse om forna Guard som en organisation med battre
arbetsvillkor. Vaktarna kunde alltsa ta till sig delar av varandras berattelser eftersom
dessa inte motsade sig grundantagandena i de egna berattelserna utan snarare starkte
dem. For Guard att deras syn pa Protectia (innan uppkopet) var sa illa som de initialt
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befarat och fér Protectia gav Guards berattelse om sitt ursprungliga foretag eld till
uppfattningen att andra har det battre.

Resultatet blev en form av psykiskt fangelse, ett sjalvdestruktivt meningsskapande, som
okade i styrka inom respektive grupp. Detta tillat viktarna inom Guard och Protectia att
ndrma sig varandra samtidigt som de kunde distansera sig fran ledningen. Det
sjalvdestruktiva lag i att fa upplevde det som l6nt att ventilera sina asikter uppat och
gora nagot at situationen eftersom det inte ansags spela nagon roll, vilket dven det
okade den upplevda distansen till ledningen. Darav valet av "VI OCH DEM” som titel for
var uppsats.

Slutligen bor det aterigen ndmnas att medarbetares tragiska formuleringar, med
versioner av psykiska fangelsen som resultat, sannolikt ar en normalbild inom flertalet
organisationer. Aven om det existerar en sammanbindning mellan tragiken, fingelserna
och faktiskt motstdand ar det inte nddvandigtvis sa att motstand ar en garant. Det
tragiska kan exempelvis vara en vag for medarbetare att starka sin identitet genom
disidentifiering med organisationen (som ledningen representerar) eller sprakliga
verktyg for att undvika underkuvning. Det som daremot ar mer intressant ar att denna
typ av berattelser existerar. I enlighet med var syn pa sociala konstruktioner (vilka
formedlas bland annat genom berattelser) kan en utékad kunskap om dessa underlatta
for ledningar vid framtida forandringsarbeten da individers handlanden battre kan
forstas och paverkas.

Johan Farby
johan.farby@gmail.com

Mattias Roing
mattiasroing@gmail.com

77



REFERENSER

Litteratur

Ahrne, G., Svensson, P., (2011). Handbok i Kvalitativa Metoder. Malmo: Liber.
Allport, G. W., (1954). The nature of prejudice. Cambridge, MA: Addison-Wesley.

Alvesson, M., (2004). Knowledge Work and Knowledge-Intensive Firms. New York: Oxford
University Press.

Alvesson, M., Skéldberg, K., (2009). Tolkning och reflektion - vetenskapsfilosofi och
kvalitativ metod. Lund: Studentlitteratur.

Alvesson, M., Sveningsson, S., (2008). Fordndringsarbete i organisationer - om att
utveckla foretagskultur. Malmo: Liber.

Ashforth, B. E., (2001). Role transitions in organizational life: An identity-based
perspective. Mahwah, NJ: Erlbaum.

Backman, J., (2011). Rapporter och uppsatser. Lund: Studentlitteratur AB.

Beer, M,, Eisenstat, R. A., Spector, B., (1990). The critical
path to corporate renewal. Boston Massachusetts: Harvard Business
School Press.

Berger, P., Luckmann, T., (1966). The social construction of reality. New York: Anchor.

Boje, D. M,, (2001). Narrative methods for organizational and communication research.
London: Sage.

Boltanski, L., Thevenot, L., (1991). On justification, economies of worth. Translated by
Porter. C., (2006). Princeton: Princeton University Press.

Bowra, C. M., (1945). From Virgil to Milton. London: Macmillan.

Brown, M. H,, Kreps, G. L., (1993). Narrative analysis and organizational development.
Herndon, S. L., Kreps, G. L., (1993). Qualitative research: Applications in organizational
communication. (s. 47-62). Cresskill, NJ: Hampton Press.

Bruner, J., (1994). The “remembered” self. I Neisser, U., Fivush, R, (1994). The
remembering self: Construction and accuracy in the self-narrative. Cambridge: Cambridge
University Press.

Bryman, A., Bell, E., (2003). Business Research Methods. New York: Oxford University
Press.

Buono, A. F., Bowditch, J. L., (2003). Human side of mergers and acquisitions: managing
collisions between people, cultures, and organizations. Washington, D.C: Beard Books.

78



Burell, G., Morgan, G., (1979). Sociological paradigms and organizational analysis.
Aldershot: Gower.

Burke, K., (1945). A grammar of motives. Berkeley, CA: University of California Press.

Collins, D., (1998). Organizational change: Sociological perspectives. New York:
Routledge.

Elliott, ], (2005). Using narrative in social research: qualitative and quantitative
approaches. London: Sage.

Fleming, P., Spicer, A., (2007). Faces of Resistance at Work. I Fleming, P., Spicer, A.,
(2007). Contesting the Corporation: struggle Power and resistance in Organizations. (s.
28-46). Cambridge, UK: Cambridge University Press.

Foucault, M., (1977). Discipline and punish: The birth of the prison. New York: Vintage.
Geertz, C., (1973). The interpretation of cultures. New York: Basic Books.

Hacking, L., (1999). The social construction of what?. Cambridge, MA: Harvard University
Press.

Haslam, S. A,, (2001). Psychology in organizations: The social identity approach. London:
Sage.

Hatch, M. |, Schultz, M., (2004). Organizational identity. New York: Oxford University
Press.

Heider, F., (1958). The Psychology of Interpersonal Relations. New York: Wiley.
Heilman, R. B., (1968). Tragedy and melodrama. Seattle: University of Washington Press.
Helms Mills, ], (2003). Making sense of organizational change. London: Routledge.

Hogg, M. A., Mullin, B. A,, (1999). Joining groups to reduce uncertainty: Subjective
uncertainty reduction and group identification. I Abrams, D., Hogg, M. A, (1999). Social
identity and social cognition. (s. 249-279). Malden: Blackwell Publishing.

King, N., (1994). The qualitative research interview. I Cassell, C., Symon, G., (1994).
Qualitative methods in organizational research. (s. 16-36). London: Sage.

Kleppesto, S., (1993). Kultur och identitet vid féretagsuppkdép och fusioner. Stockholm:
Nerenius & Santérus Forlag AB.

Kondo, D. K,, (1990). Crafting selves: Power, gender, and discourses of identity in a
Japanese workplace. Chicago: University of Chicago Press.

Larsson, S., (2005). Teori, metod och empiri. I Larsson, S, Lilja, ]., Mannheimer, K.,
(2005). Forskningsmetoder i socialt arbete. Lund: Studentlitteratur.

Lawrence, P. R, Lorsch, ]. W., (1967). Organization and environment: Managing
differentiation and integration. Boston: Harvard University Press.

Lewin, K., (1951). Field theory in a social science. New York: Harper.

79



Pfeffer, J., (1981). Management as symbolic action. I Cummings, L. L., Staw, B,,
(1981). Research in organizational behavior. Vol. 3 (s. 1-52). Greenwish, CT: JAI Press.

Polkinghorne, D. E., (1988). Narrative knowing and the human science. Albany: State
University of New York.

Poundy, L. R,, Mitroff, I. ., (1979). Beyond open systems of organization. | Cummings, L.
L., Staw, B. M,, (1979). Research in organizational behavior. Vol 1. (s. 3-39). Greenwich,
CT: JAL

Rhodes, C., (2000). “Doing” knowledge at work: Dialogue, monologue and power in
organizational learning. I Garrick, ]J., Rhodes, C., (2000). Research and knowledge at work.
(s. 217-231). London: Routledge.

Schein, E. H., (1985). Organizational culture and leadership. Vol 4. San Francisco: Jossey-
Bass.

Schopler, |, Insko, C. A., (1992). The discontinuity effect in interpersonal and intergroup
relations: Generality and mediation. I Stroebe, W., Hewstone, M., (1992). European
review of social psychology. Vol 3. (s. 121-151). Chichester, UK: Wiley.

Tajfel, H., (1972). Social categorization. English manuscript of “La categorisation
sociale”. I Moscovici, S., (1972). Introduction a la psychologie sociale. Vol 1. (s. 272-303).
Paris: Larousse.

Tajfel, H., (1978). Social categorization, social identity and social comparison. I Tajfel, H.,
(1978). Differentiation between social groups: Studies in the social psychology of
intergroup relations. (s. 61-76). London: Academic Press.

Terry, D.]., (2001). Intergroup relations and organizational mergers. [ Hogg, M. A,, Terry,
D.]., (2001). Social identity processes in organizational contexts. (s. 229-247).
Philadelphia: Psychology Press.

Van Knippenberg, D., Van Leeuwen, E., (2001). Organizational identity after a merger:
Sense of continuity as the key to postmerger identification.  Hogg M. A,, Terry, D. J.,
(2001). Social identity processes in organizational contexts. (s. 249-264). Philadelphia:
Psychology Press.

Waterman, R. H., (1990). Adhocracy: The power to change. Memphis. TN: Whittle Direct
Books.

Watson, T., (2006). Organising and Managing Work. Harlow: FT Prentice Hall.
Weick, K. E., (1979). The social psychology of organizing. Vol 2. New York: McGraw-Hill.
Weick, K. E., (1995). Sensemaking in organizations. Thousand Oaks, CA: Sage.

Wight, C., (2006). Agents, Structures and International Relations - Politics as Ontology.
Cambridge: Cambridge University Press.

80



Witten, M., (1993). Narrative and the culture of obedience at the workplace. | Mumby, D.

K., (1993). Narrative and social control: Critical perspectives. (s. 97-118). Newbury Park,
CA: Sage.

Artiklar/forskningsjournaler

Ager, D. L, (2011). The Emotional Impact and Behavioral Consequences of Post-M&A
Integration: An Ethnographic Case Study in the Software Industry. Journal of
Contemporary Ethnography, 40 (2), s. 199-230.

Alvesson, M., (2003). Methodology for close up studies - Struggling with closeness and
closure. Higher Education, 46, s. 167-193.

Ashford, S., (1988). Individual strategies for coping with stress during organizational
transitions. The Journal of Applied Behavioral Science, 24, s. 19-36.

Ashforth, B. E.,, Mael, F., (1989). Social identity theory and the organization. Academy of
Management Review, 14, s. 20-39.

Beech, N., (2000). Narrative styles of management and workers: A tale of star-crossed
lovers. Journal of Applied Behavioral Science, 36 (2), s. 210-228.

Boje, D. M., (1991). The storytelling organization: A study of story performance in an
office-supply firm. Administrative Science Quarterly, 36 (1), s. 106-126.

Boje, D. M., (1995). Stories of the storytelling organization. A postmodern analysis
of Disney as “Tamara-Land”. Academy of Management Journal, 38, s. 997-1035.

Bovey, W. H., Hede, A., (2001). Resistance to organizational change: The role of cognitive
and affective processes. Leadership and Organizational Development Journal, 22, s. 372-
382.

Boyce, M. E., (1995). Collective centring and collective sense-making in the stories and
storytelling of one organization. Organization studies, 16 (1), s. 107-137.

Brante, T., (2001). Consequenses of Realism for Sociological Theory-Building. Journal for
the Theory of Social Behaviour, 31 (2).

Brown, A. D., (1997). Narcissism, identity and legitimacy. Academy of Management
Review, 22, s. 643-686.

Brown, A. D., (1998). Narrative, politics and legitimacy in an IT implementation. Journal
of Management Studies, 35 (1), s. 35-58.

Brown, A. D., (2000). Making sense of inquiry sensemaking. Journal of Management
Studies, 37 (1), s. 45-75.

Brown, A . D. (2004). Authoritative sensemaking in a public inquiry report. Organization
Studies 25 (1), s. 95-112.

Brown, A. D., (2006). A narrative approach to collective identities. Journal of
Management Studies, 43 (4), s. 731-753.

81



Brown, A. D., Humphreys, M., (2003). Epic and Tragic Tales. Journal of applied behavioral
science, 39 (2),s. 121-144.

Brown, A. D., Humphreys M., Gurney P. M., (2005). Narrative, identity and change: a case
study of Laskarina Holidays. Journal of Organizational Change Management, 18 (4), s.
312- 326.

Brown, A. D., Stacey, P., Nandhakumar J., (2008). Making sense of sensemaking
narratives. Human Relations, 61 (8), s. 1035-1062.

Bruner, J., (1991). The Narrative construction of reality. Critical Inquiry, 18 (1), s. 1-21.

Buono, A. F., Bowditch, J. L., Lewis, JW. III., (1985). When cultures collide: The anatomy
of a merger. Human Relations, 38, s. 477-500.

Bushe, G. R., Marshak, R., (2009). Revisioning organization development: Diagnostic and
dialogic premises and patterns of practice. Journal of Applied Behavioral Science, 45 (3),
s. 348-368.

Cartwright, S., Schoenberg, R., (2006). Thirty years of mergers and acquisitions research:
Recent advances and future opportunities. British Journal of Management, 17, s. S1-S5.

Cooren, F., (1999). Applying socio-semiotics to organizational communication, a new
approach. Management Communication Quarterly, 13, s. 294-304.

Creswell, ]., (2001). When a merger fails: Lesson from Sprint. Fortune 143 (9), s. 87.

Dawson, P., (2013). Temporal practices: Time and ethnographic research in changing
organizations. Journal of Organizational Ethnography, 2 (2).

Dawson, P., McLean, P., (2013). Miners' tales: Stories and the storying process for
understanding the collective sensemaking of employees during contested change. Group
& Organization Management, 38 (2), s. 198-229.

DiFonzo, N., Bordia, P., (1998). A tale of two corporations: Managing uncertainty during
organizational change. Human Resource Management, 37, s. 295-303.

Dutton, J. E., Dukerich, ]. M., (1991). Keeping an eye on the mirror: Image and identity in
organizational adaptation. Academy of Management Journal, 34, s. 517-554.

Dutton, |. E., Ashford, S. J., O'Neill, R. M., Lawrence K. A., (2001). Moves that matter: Issue
selling and organizational change. Academy of Management Journal, 44, s. 716-736.

Elsbach, K. D., Bhattacharya, C. B., (2001). Defining who you are by what you're not:
Organizational disidentification and the National Rifle Association. Organization Science,
12 (4),s.393-413.

Feldman, M. S, Skéldberg, K., Brown R. N., Horner D., (2004). Making sense of stories: A
rhetorical approach to narrative analysis. Journal of Public Administration Research and
Theory, 14 (2),s. 147-170.

82



Filby L., Willmott H., (1988). Ideologies and contradictions in a public relations
department: The seduction and impotence of living myth. Organization Studies, 9 (3), s.
335-349.

Ford ]. D., (1999). Organizational changes shifting conversations. Journal of
Organizational Change Management, 12, s. 480-500.

Glanville, Y., Belton, E., (1998). M&A are transforming the world. Ivey Business Quartely,
63 (1), s. 34-41.

Hatch M. ]., Schultz M., (2002). The Dynamics of organizational identity. Human
Relations, 55, s.989-1018.

Heracleous L., Barrett M., (2001). Organizational change as discourse: Communicative
actions and deep structures in the context of information technology implementation.
Academy of Management Review, 44, s. 755-788.

Humphreys M., Brown A. D., (2002). Narratives of organizational identity and
identification: A case study of hegemony and resistance. Organization Studies, 23 (3), s.
421-447.

Jordan, M., Stuart, N., (2000). Lesson learned. CMA Management, 74 (3), s. 35.

Lynch, |. G, Lind, B., (2002). Escaping merger and acquisition madness. Straegy &
Leadership, 30 (2), s. 5-12.

McAdams, D. P., (1996). Personality, modernity, and the storied self: A contemporary
framework for studying persons. Psychological Inquiry, 7, s. 295-321.

Mumby D. K., (2004). The political function of narrative in organizations. Communication
Monographs, 54, s. 113-127.

Naslund L., Pemer F., (2012). The appropriated language: Dominant stories as a source
of organizational inertia. Human Relations, 65 (1), s. 89-110.

Oreg, S., (2006). Personality, context, and resistance to organizational change. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 15 (1), s. 73-101.

Pratt, M. G., (2000). The good, the bad, and the ambivalent: managing identification
among Amway distributors. Administrative Science Quarterly, 45 (3), s. 456-493.

Roundy, P. T., (2009). The story of mergers and acquisitions: using narrative theory to
understand the uncertainty of organizational change. World Academy of Science,
Engineering and Technology, 31, s. 1054-1060.

Rousseau, D. M., (1998). Why workers still identify with organizations. Journal of
Organizational Behaviour, 19 (3),s. 217-233.

Sonenshein, S., (2010). We're changing - or are we? Untangling the role of progressive,
regressive, and stability narratives during strategic change implementation. Academy of
Management Journal, 53 (3), s. 477-512.

Strebel, P, (1996). Why do employees resist change? Harvard Business Review, s. 86-92.

83



Sveningsson, S., Alvesson, M., (2003). Managing managerial identities: Organizational

fragmentation, discourse and identity struggle. Human Relations, 56 (10), s. 1163-1193.

Thomas, R. ]., (1989). Participation and control: A shopfloor perspective on employee
participation. Research in the Sociology of Organizations, 7, s. 117-144.

Tsoukas, H., Chia, R., (2002). On Organizational Becoming: Rethinking Organizational
Change. Organization Science, 13 (5), s. 567-582.

Ullrich, J., Wieseke, ], Van Dick, R., (2005). Continuity and Change in Mergers and
Acquisitions: A Social Identity Case Study of a German Industrial Merger. Journal of
Management Studies, 42 (8), s. 1549-1569.

Weisbord, M. R, (1976). Organizational diagnosis: Six places to look for trouble with or
without a theory. Group & Organization Studies, 1 (4), s. 430-447.

Yang, C., (2013). Telling tales at work: An evolutionary explanation. Business
Communication Quarterly, 76 (2), s. 132-154.

84



