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SAMMANFATTNING

| den radande lagkonjunkturen som drabbat Sverige ar det inte ovanligt med
organisationsforandringar. Med en organisationsforandring foljer oftast konsekvenser och da
exempelvis uppsagning av personal. Nar personal sags upp eller framfor allt far ett besked om
varsel ar det av stor vikt att det finns personalstrategier samt att ledningen agerar stottepelare
for sina anstéllda. Studien syftar pa att fa en forstaelse éver vad personalen upplevt i form av
motivation samt omhéndertagande efter ett besked om varsel fram till slutgiltigt besked.

Studien &r gjord utifran en kvalitativ forskningsmetod med intervjuer vilket gjorde att det blev
ett mer djup i beskrivningen av upplevelserna fran intervjupersonerna. Studien lyfter upp
vikten av information bade innan, under och efter ett forandringsarbete i organisationer samt
hur intervjupersonerna upplever att de motiveras.

Det resultat som framkommit i studien av den varslade personalen &r att det endast funnits
fatalet personalstrategier som organisationerna anvant sig av samt att det i stort har upplevts
en minskad arbetsmotivation. Det upplevda omhandertagandet var nést intill obefintligt och
det var nagot som de intervjuade hade saknat.
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1. INLEDNING

| dag &r det i princip oundvikligt med foretagsforandringar pa grund av marknadens krav pa
en kontinuerlig effektivisering. Vi lever i en vérld dar globaliseringen &r stor vilket &r en
fantastisk fordel men det bor ocksa framhallas att det ligger hart arbete bakom. | Sverige
maste organisationer bli attraktiva och etablera sig for att inte all arbetskraft ska ga forlorad
till 1ander med billigare arbetskraft som exempelvis dstlanderna samt Asien. Globaliseringen
leder i stor utstrackning till en allt mer hardnande konkurrens mellan féretagen som standigt
soker nya vagar for att na 6kad avkastning pa sina investeringar. Slutresultatet av den allt
snabbare forandringstakten leder till att medarbetare far hogre arbetsbelastning och kan
uppleva forlorat medarbetarinflytande pa forandringen. Att detta i sin tur leder till negativa
kanslotillstand hos de anstéllda, sasom minskad motivation, & en konsekvens som kan
medfdras av forandringen.

P4 de foretag som intervjupersonerna haft och har sina anstillningar hade
organisationsférandringarna olika anledningar. Gemensamt for organisationerna var att det i
samtliga fall ledde till besked om varsel till de anstéllda. Det som &r en nyckelvariabel for
majoriteten av foretagen ar den ekonomiska aspekten. | tider av lagkonjunktur har de inte
klarat sig i konkurrensen, dels mot andra foretag dels inom den egna koncernen. Att vara
konkurrenskraftig inom den egna koncernen handlar framst om vilken eller vilka avdelningar,
kontor et cetera som salt mest och visat sig mest Insamma ur en ekonomisk synvinkel. Det
handlade i ett fall om att foretaget forlorat en stor och viktig kund ddrav var de tvungna att
lata nagra ur personalen fa ga pa grund av ekonomiska skal. Skoglund (2002:7ff) menar att
det &r skal som dessa, som helt naturligt kan leda till forandringar inom organisationen. Han
menar vidare att det utifran det har arbetet ska vidtas atgarder fran foretagets sida samt
utnyttja de strategier som byggts upp sedan tidigare.

Innan studiens borjan hade jag en forforstdelse om hur det sdg ut pd Svenska foretag, da
framst med personalhanteringen. Forforstaelsen hade jag fatt av erfarenhet fran tidigare studie
och med denna studie hade jag en forhoppning om att bilden jag hade var felaktig. Min
forforstaelse var att foretag i allmanhet inte efterfoljde sina strategier i tider av férandring. De
foretag som hade strategier hade vid pressade situationer svart att fullfélja dem medan andra
foretag faktiskt inte hade nagra framtagna strategier alls, vid férandringsarbeten.

Det ar, hur varslad personal upplever att de motiveras och omhéndertas efter ett besked om
varsel fram till slutgiltigt besked, som kommer att vidare behandlas i min analys.



1.1 SYFTE

Mitt syfte med studien &r att undersoka hur varslad personal upplever att de motiveras och
omhéndertas efter ett besked om varsel fram till slutgiltigt besked.

1.2 FRAGESTALLNINGAR
De fragestallningar jag soker svar pa for att uppna mitt syfte ar foljande:

Hur upplevs informationsflodet fran besked om varsel till slutgiltigt besked?

Vilka personalhanteringsstrategier upplevde intervjupersonerna att det fanns efter besked om
varsel?

Upplevde de intervjuade att de motiverades och tillfredsstalldes fram till slutgiltigt besked?

1.3 DISPOSITION AV UPPSATS

Under kapitel 2 foljer en genomgang av de teorier jag valt att anvanda mig av i studien och
vilka jag delat upp pa féljande tema; organisatoriska forandringar, personalhantering vid
organisationsférandring, det emotionella i organisationer och hos individer, kommunikation,
HRM och organisation, motivation och arbetsgladje samt kompetens i organisationen. |
kapitel 3 gar jag igenom mitt tillvagagangssatt under studien, vilket val av metod jag gjort,
hur mitt urval sett ut och sjalva proceduren. Kapitlet tar ocksa upp de viktiga punkterna
validitet och reliabilitet samt etik.

Analysen tar vi under kapitel 4 dar det inleds med en kort presentation av intervjupersonerna
som medverkat i studien. Darefter foljer tiden fore besked om varsel, besked om varsel, tiden
fram till slutgiltigt besked samt en kortare sammanfattning av vad som hénde med
intervjupersonerna efter slutgiltigt besked. Kapitel 5 foljer upp med en diskussion och
reflektion samt forslag pa fortsatt forskning. Avslutningsvis foljer en litteraturlista foljt av
bilagor.



2. TEORETISK REFERENSRAM

Kapitlet kommer att behandla de teorier som &r av relevans for studien. Det inleds med
organisatoriska forandringar foljt av personalhantering vid organisationsforandring, det
emotionella i organisationer och individer. Det behandlar darefter vikten av kommunikation
ett val fungerande HRM- arbete samt motivation och arbetsgladje for att avslutas med
kompetensforsorjning och dess paverkan i organisationen.

2.1 ORGANISATORISKA FORANDRINGAR

Det finns flertalet faktorer till att foretag behdver genomga diverse forandringar. Dessa
faktorer kan utgoras av inre saval som yttre hot. Som inre hot kan det rora sig om felaktig
hantering av personal, eller misstag som kan leda till ekonomiska konsekvenser. De yttre
hoten som det kan rora sig om &r stamningar och domstolsprocesser, bud pa verksamheten
fran konkurrerande foretag eller finansiell kris pa den marknad foretaget befinner sig. Det
som ar viktigt for foretag i kris eller omvélvande forandring ar framfor allt att fokusera pa
beteende och kommunikation. Utifran det har arbetet ska foretaget sedan vidta atgarder samt
utnyttja de strategier som byggts upp sedan tidigare menar Skoglund (2002:7ff).
Forandringsprocesser gar hand i hand med den kris- och konflikthantering ledningen maste
bearbeta. Beslut som ledningen fattar vid olika forandringar i foretaget kan leda till dramatik
och stress saval internt som externt vid foretagsforandringar. Nedlaggning eller utlandsflytt av
verksamheten, avskedanden, uppkap eller forséljning av dotterbolag kan vara exempel pa det.
For att inte drabbas av konsekvenser som exempelvis bristande fortroende for verksamheten
ar ledningens hantering av dessa fragor extremt viktigt. Det ar likval av stor vikt att inte
kunderna andrar sin uppfattning av verksamheten pa grund av att medarbetare blir illa
behandlade under just en kris. Foretagets agerande och handlingsbeteende visar utat hur dess
kultur och forhallningssatt till personal ser ut (Skoglund 2002:86f).

Né&r foretag och organisationer effektiviserar eller gor nedskéarningar i sin verksamhet, blir
Okad arbetsbelastning en biverkning for de anstéllda. Det blir en problematik som kan leda till
ohdlsa och okad sjukfranvaro dar minskad arbetsgladje kan vara en faktor som ar en
konsekvens av dessa negativa effekter. For att motverka detta och samtidigt forbattra
arbetsklimatet bor ledningen arbeta for att sanka arbetsbelastningen till mer normala
forhallanden. Detta kan ske genom bland annat begransad Gvertid, arbetstidsforkortningar, att
man okar den grundldggande personalstyrkan i antal eller infor flexibla arbetstider for
personalen (Angeléw 2006:57f).

Granér (1994:138ff) menar att konflikt och forandring ar nagonting som hor ihop. Oavsett om
forandringen kommer uppifran eller nerifran i organisationen sa kan medarbetare fa sin
sociala tillhorighet hotad, exempelvis genom att nya intressenter gor ansprak pa deras revir.
Vidare menar han att det ar nodvéndigt vid planering av férandringar att ta hansyn till den
informella sidan, bade géllande organisationen respektive gruppen. Politiker och ledning inom
en organisation ser ibland personalen som brickor i ett spel som det gar att flytta runt pa hur
som helst, for att de gor samma nytta Overallt. Ledningen ar de som fattar beslut om
forandringar men om de inte har personalen med sig kan de fa réakna med en rad olika former
av forluster. Exempel pa det kan vara minskat engagemang gallande arbetet samt minskat
fortroende for ledningen. Darmed menar forfattaren att det ar viktigt for ledningen att de har
personalen med sig vid en organisationsforandring, for att de ska ha mojlighet att ga med
ekonomisk vinst. Nar personalen far sina sociala behov tillgodosedda sa arbetar de effektivt,
den stora faktorn &r inte I6nen, utan for att trivas behdver de tillgodose behovet av



samhdrighet, gemenskap och kontroll. Det som é&r efterstravansvart for att en organisation ska
vara effektiv ar att arbetsgivarens stradvan mot effektivitet och arbetstagarens behov av
meningsfullt arbete sammanfaller.

En forandringsprocess i en organisation har enligt Granér (1994:142) olika genomgangsfaser.
Han talar om stadium av igangsattning, osakerhet, integration, prévning samt ett stabiliserat
tillstand. Efter att en forandring satts i gang kommer en tid som praglas av osakerhet och dar
det inte finns nagra givna l6sningar pa de problem som uppstar. Organisationen och dess
medarbetare har inlett en stravan efter en ny struktur och det blir har tydligt med
motsattningar mellan olika synsétt. Det &r dven i detta stadium som en minskad effektivitet
kan trada in pa grund av osakerheten som rader och av att det kan bli motsattningar i
personalgruppen. Malet &r att hitta till nasta stadium som innebar att en ny struktur har
utvecklats och dar medlemmarna av organisationen for en 6ppen dialog med varandra for att
komma fram till gemensamma lésningar och mal. Forfattaren menar att nar medlemmarna nar
provningsstadiet kan de for en tid atervanda till osakerhetsstadiet. Det beror pa att de nu
utsatts for provningar av den nya strukturen. Avslutningsvis bor det sta klart att
organisationen tillsammans med sina medarbetare, har hittat ett hallbart arbetssatt. Det ar det
som Granér (1994:144) menar med att ett stabiliserat tillstand har uppnatts.

Det ar viktigt att papeka att en organisationsférandring som leder till direkt framgang inte hor
till vanligheterna. Darmed bor forandringsarbeten ges tid for att bli genomférda pa ett
strategiskt korrekt satt. Nar ett forandringsarbete misslyckas kan det uppstd kvarliggande
konsekvenser som ar svara for en personalgrupp att bli av med. Granér (1994:144f) tar upp
begreppen inkapsling, konservering och splittring som exempel pa konsekvenser. En
inkapsling innebar att de motsattningar som uppstatt sopas under mattan och blir istéllet
permanent bestadende i gruppen, under ytan. Konservering innebar att gruppen dubblerar sitt
agerande det vill séga att de utat sett uppvisar en felfri organisation medan det pa insidan ar
konflikter. Det sista begreppet som berdr misslyckandet ar splittring vilket innebér att gruppen
splittras dar vissa &r kvar i det som var innan fordndringen medan andra fortsétter sin strdvan
mot det nya.

2.2 PERSONALHANTERING VID ORGANISATIONSFORANDRING

Organisationer och foretag maste tidvis genomféra nedskarningar eller kostnadsbesparingar
och det gar ofta inte att undvika att vissa individer far lamna sin tjanst vid dessa tillfallen
menar Naswall et al. (2001:181). Dock kan organisationer arbeta for ett mer sékert
arbetsklimat i form av exempelvis garanterad anstallningstrygget. Det kan vara att omplacera
en anstalld istallet for att siaga upp denne eller att fokusera mer pa urvalet i
rekryteringsprocessen for att anstélla ratt personer och for att undvika framtida uppsagningar
pa grund av 6verbemanning. Det ar ovissheten for framtiden som gor att individer upplever
ké&nslor av oro och darmed dven minskat valbefinnande 6verlag. Vidare beskriver forfattaren
att arbetsloshet kan ses som nagot objektivt och direkt, vilket dven kan vara en patvingad
situation for den anstallde. Till skillnad fran arbetslosheten &r anstallningsosakerhet en
subjektiv upplevelse kring den oro som kommer i och med ovisshet infér framtiden. | de
situationer nar nedskarning av personal inte gar att undvika, ar informationsflodet viktigt fran
arbetsgivarens sida. Samtidigt bor arbetsgivaren med fordel erbjuda dem anstéllda
stresshanteringstraning och hanteringsstrategier gallande kommande uppségningar. Detta kan
minska oron hos de anstéllda vilket ger minskade psykologiska biverkningar som resultat av
stressen infor forandringen (Néaswall et al. 2001:189f).



Storre uppsagningar och varsel kan ge upphov till kriser i foretag och ledningen kritiseras ofta
starkt for sina rationaliserade beslut saval internt som externt av medarbetare och intressenter
forklarar Skoglund (2002:97f). Forfattaren menar ocksa att det ar av vikt att rikta fokus mot
den kvarvarande personalen forutom de som sdgs upp, da deras oro och osakerhet for
framtiden ocksa paverkar foretagets produktion och prestation. Det ar inte antalet
uppsagningar som orsakar negativa reaktioner fran allmanheten, utan hur uppsagningarna
genomfors och hanteras. Det &r idag vanligt att foretag tar sitt samhalliga ansvar genom att
hjdlpa medarbetare att ga vidare efter uppsagningar. | uppséagningstider riktas
personalstrategier och uppmarksamheten fran arbetsgivaren till de anstéllda som far lamna
organisationen, dock bor inte den kvarvarande personalen helt glommas bort (Naswall et al.
2001:190f). Vidare ndmner forfattaren att for att minimera och forebygga konsekvenserna i
anslutning till anstallningsotrygghet, ar det av stor vikt for organisationsledningen att planera
sin personalstrategi. Ofrankomliga uppséagningar, pa grund av nedskarningar och
kostnadsbesparingar, kan da undvikas i annat &n krissituation. Darmed ar det viktigt att
offentliggéra denna strategi och pa sa satt medvetengdéra den kvarvarande personalen om
hanteringsstrategierna ledningen satt upp.

Armstrong-Stassen (1994:597f, 615f) beskriver hur personalavvecklandets effekter paverkar
den kvarvarande personalen i organisationer. Forfattaren menar att nedsk&rningar i
personalstyrkan inte bara innebar en storre forandring for dem som blir uppsagda, utan éven
for dem som Gverlever uppséagningarna. Vid uppstadd kris som organisationsforandringar kan
medfora, behdver de anstallda olika strategier for att kunna hantera forandringen. Tva
perspektiv av hantering som kan anvandas i de fall nér strategier for personalen kravs, &ar
problem- och kénslofokuserad personalhantering. Det problemfokuserade perspektivet av
hantering ar riktat mot att arbeta med och fordndra det som frambringar stress och oro hos
personalen. Det kanslofokuserade perspektivet syftar till att hantera och bearbeta de
kanslotillstand och reaktioner som uppkommer i och med férandringen. Efter nedskarningar,
ar det viktigare att fokusera pa hur den kvarvarande personalen hanterar stress och oro, an att
fokusera pa de resurser som finns tillgangliga for sjalva hanteringen i sig. Hur de anstéllda
hanterar detta kan ge organisatoriska effekter sdval positiva som negativa. Det ar darfor
viktigt for ledningen att Overvaka de anstélldas stressnivaer for att sedan anpassa
hanteringsstrategierna darefter, exempelvis genom kontrollorienterade forebyggande atgarder.

Syrén (2006:107ff) foresprakar ett antal olika samtalstekniker som kan anvandas vid storre
organisatoriska forandringar eller plotsliga hédndelser i en organisation. Samtalsteknikerna &ar
till for att ledningen genom samtal med sin personal, ska kunna forsédkra sig om de
understalldas valmaende. En av samtalsteknikerna bendamns som defusing och riktas till den
grupp manniskor som gemensamt utsatts for samma plotsliga kris, héndelse eller olycka.
Samtalen &ar konfidentiella och till for att deltagarna ska fa tillfalle att prata om sina
reaktioner, erfarenheter och kanslor kring det som skett, varpa en krisorganisation kan
kopplas in om sa behovs. Stodsamtal for personalen bor finnas vid behov upp till ett ar efter
h&ndelsen. Debriefing & en mer komplex samtalsform som genomférs mellan 24-72 timmar
efter en plotslig handelse och har som mal att mildra den negativa effekt traumat fort med sig
samt mildra de méanskliga reaktionerna fran de anstillda. Defusing och debriefing ar mest
vanligt hos insatsstyrkan eller sjukvardspersonal men blir allt mer férekommande bland andra
organisationer i Sverige.



2.3 DET EMOTIONELLA | ORGANISATIONER OCH HOS INDIVIDER

Organisationer star ofta for opartiskhet och rationalitet, varfor forvantningar om att individer
ska uppvisa sina kanslor mestadels inte forekommer. Déarav bor det fokuseras pa
medarbetarna, organisationernas resurser, som till sin natur ar k&nslomdssiga och darmed
agerar och reagerar darefter i viss man menar Fineman (Dahlgren & Starrin 2004:172f).
Vidare for teoretikern ett resonemang kring att i emotionella organisationer, leder alla
individers emotioner till ndgon form av konsekvens for de yrkesroller de innehar pa sin
arbetsplats. Emotionssociologin spelar darmed in och tillfér fler perspektiv pa
organisationsteorin. Individer upplever emotioner vilka uttrycks i samspel och interaktioner
med andra individer. Det visar pa att rationalitet i organisationer och emotionssociologi kan
kombineras och ocksa forekomma pa tre olika teoretiska satt. Som forsta utgangspunkt kan
emotioner ses som en motsats till rationalitet och fornuft, emotionerna analyseras i detta fall
som ett storningsmoment. De kan som en kontrast till nyss namnda, istéllet ses som ett
smorjmedel och ndgot som underlattar rationaliteten i organisationer. Slutligen genom en
kombination av kénslor och kognitioner samt rationalitet, kan kanslor och rationalitet ses i
samspel med varandra dér de i jamvikt inte dominerar 6ver varandra. Den tredje positionen,
att rationalitet och k&nslor kombinerar varandra i jamvikt kan kopplas samman med
beslutsfattande i organisationer. Emotioner och kognitioner finns alltid med oss vid
beslutsfattande, rationella eller ej, genom att konsekvenserna for olika handlingsalternativ
reflekteras Gver. Beroende pa kontext, inblandade individer och syfte nyttjas dock kénslor och
rationalitet i olika man, omedvetet eller ej forklarar Fineman (Dahlgren & Starrin
2004:174ff).

Organisationsforandringar kan enligt Fineman (2008:120f) visa sig pa manga olika satt och de
kan paga under olika tidsintervaller. En forandring kan vara lokal och exempelvis endast
berdra den enskilda individen, men den kan ocksa vara nagot som berdr hela organisationen
och dess omgivning, exempelvis genom nedskarningar, avveckling et cetera. Dessa
forandringar innebar emotionella forandringar som kan vara svara att forutse och de innebéar
mer &n en konsekvens av forandringarna. Det & emotionerna som uppkommer, som formar
det forekommande, erfarenheten samt tiden efter en forandring. Vidare menar teoretikern att
det kansloméssigt uppkommer en férandring hos berdrda individer, innan sjalva férandringen
som kan visa sig i form av oro, forvantan et cetera. Det beror pa hur personerna ifraga &r
drabbade och det behdver inte enbart vara negativa kanslor som ventileras. Tvartom &r det
vanligt att det ar en kombination av olika kanslotillstand. Réadsla for forandringen kan blandas
med upprymdhet for vad som komma skall exempelvis. Effekter av forandringar i
organisationer visar sig oftast inte pa en gang utan ar nagot som utvecklas under tid.

Forandringar innebar oftast nagon form av forlust och det behdver inte alltid vara nagonting
negativt. Tvartom kan de anstallda se det som en majlighet till att fa en nystart. Fineman
(2008:122ff) visar pa exemplet att de anstallda kanske blir av med den chef de varit missnéjda
med, eller kanske att de ser en mojlighet till att utvecklas vidare i och med foérandringen. En
emotionell nackdel som kan uppkomma &r oron éver om foérandringen kommer att bidra med
forbattring. For manga individer ar det dock en stor forlust nar deras arbete foérandras, pa
grund av att arbetet tidigare bidragit med trygghet och varit det mest centrala i livet. Att
maéanniskor sorjer efter en forandring kan dock vara positivt. Sorg ar en psykologisk effekt som
bidrar till att manniskor lattare anpassar sig till forandringar som sker. Sorgearbetet kan delas
upp i stegen chock, kénsloldshet och fornekande, desorganisering och hoppldshet och det sista
steget acceptans och aterstillande. Emotionerna svallar under den hér processen och det ar
inte alltid att alla nar det sista steget.



Nar organisationer gér omorganiseringar, exempelvis i form av nedskéarningar, uppstar det
som tidigare namnts olika emotioner hos de anstéllda. Emotionerna kan vara likartade oavsett
om det ar personal som far sluta for att de blir uppsagda eller om det géller personal som blir
kvar pa foretaget. De som far lamna foretaget kan kanna sig besvikna over att inte fa vara
kvar pa det foretag som sedan manga ar varit deras arbetsplats, samtidigt som den personal
som ar kvar kan uppleva liknande besvikelse. Kanske ka&nner varken den kvarvarande
personalen eller foretaget samma arbetsgladje som innan forandringen. Efter foérandringen kan
den kvarvarande personalen vara den som drabbas vérre an de som fatt lamna organisationen,
beroende pa att de som &r kvar inte upplever samma trygghet genom samma natverk som
tidigare. Andra faktorer som ar av betydelse ar fragan om vad som kommer att handa harnast
samt det faktum att kvarvarande personal kan uppleva daligt samvete for varfor just de &r
utvalda att stanna kvar i organisationen (Fineman 2008:182ff).

Skoglund (2002:37f, 74) forklarar att medarbetare och intressenter i grund och botten ar
manniskor vilket ar viktigt att fokusera pa. Vid plétsliga handelser reagerar manniskor starkt
kanslomassigt, ofta med kanslor sdsom ilska, oro och frustration. P& grund av detta ar det
viktigt for ledningen att vara empatiska och ha det i atanke vid analys av de
handlingsalternativ som ska vidtas. Samtliga berérda i organisationen drabbas i ndgon man
vid kriser varfor konsekvenserna ocksa bor hanteras olika beroende av intressent. Naswall et
al. (2001:179f) forklarar hur manniskor upplever 6kade kanslor av oro i samband med risken
att forlora sitt arbete. Denna oro for eventuell arbetsloshet ger individer kénslor av minskad
trygghet i och med sin framtida anstéllning. Forfattaren forklarar att anstallningsotrygghet
leder till ett dampat vélbefinnande hos individer och att anstéllningsotrygghet kan kopplas till
negativa resultat gallande fysiskt och mentalt valbefinnande hos de berérda. Konsekvenser av
detta leder till stress som paverkar bade organisationen och de anstéllda i form av minskat
engagemang, arbetstrivsel samt minskat allméant valbefinnande. De faktorer som péaverkar
individen kring anstéllningsotrygghet ar omvarldsfaktorer, kultur och nedskarningar. Hur de
berdrda individerna uppfattar och tolkar situationen &r beroende av alder, livssituation eller
erfarenheter et cetera. Upplevelsen ar subjektiv men paverkar formodligen individens
vélbefinnande beskriver forfattaren.

Dahlgren och Starrin  (2004: 155) menar att kroppen har olika forsvars- och
anpassningsreaktioner: alarm, motstand och utmattning. Rent vetenskapligt ar det kanslan av
oro som har den tydligaste kopplingen till oro. Det finns ett antagande att det under vissa
forhallanden kan vara sa att individens resurser och férmagor provas sa hart att det kan uppsta
en typ av negativ stress. Stress kan framfor allt uppstd nar vi uppfattar en situation som
hotfull. Det kan visa genom en rad fysiologiska uttryck sd som exempelvis Okad
hjartfrekvens, forandringar i beteendet, forandrad varseblivning och forandrat kéanslotillstand
och om detta tillstand fortgar under en langre tid kan individen drabbas av sjukdom. De krav
som en individ uppfattar bade fran sig sjalv och fran andra kan vara en bidragande orsak till
den obalans som kan bli nér individen inte upplever sig kunna leva upp till kraven.

2.4 KOMMUNIKATION

Kommunikation utgors av saval kroppssprak som verbalt sprakbruk. Kommunikationen inleds
direkt och man kan tala om sandare, den som férmedlar budskap och mottagare, den som tar
emot budskap. Dubbla budskap visar sig tydligt ndr man sager en sak verbalt exempelvis med
gladje i rosten men kroppsspraket visar pa sorg och nedstamdhet (Dahlkwist 2002:11, 80).
Det finns tva uppdelningar av  kommunikation, envagskommunikation samt
tvavagskommunikation. Med envagskommunikation tas information emot men majlighet till
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att svara eller stélla fragor uteblir, exempelvis genom att se pa teve eller lyssna pa radio. Med
tvavagskommunikation far mottagaren av informationen mojlighet att svara och direkt stélla
fragor om det skulle vara nagot som &r oklart, exempelvis en anstallds samtal med chefen
forklarar forfattaren (Dahlkwist 2002:11f).

Kommunikation &r individuellt varfor det inte kan forutsattas att alla ménniskor har samma
sprak daven om vi alla lever i samma samhalle. Det ar just darfér som det kan uppsta
missforstand under kommunikationsprocessen. Ofullstandiga budskap, missforstand eller
felaktiga tolkningar av olika utsagor &r vanligt forekommande konsekvenser ur
kommunikation.  Vanligt forekommande pa arbetsplatsen ar en sa kallad
bakvagskommunikation som innebdr att man i exempelvis fikarummet eller pa personalfesten
pratar bakom ryggen pa chefen, ledningen eller sina medarbetare. Det ar aldrig bra nar
kommunikationen anvands pa namnda satt eftersom det latt uppstar konflikter och osamija.
God kommunikation bestar av ett forstaende sprak, maojligheter till diskussion, undvikande av
dubbla budskap, arlighet samt valformulerade meningar for att undvika missforstand
(Dahlkwist 2002:77ff, 85f). Kommunikation, diskussion och engagemang ar viktigt hos
ledarskap da engagemang visar medarbetarna ledarens involvering kring férandringsfragorna,
varpa malformulering for foretagets alla avdelningar bor forklaras for berorda. Detta for att
medarbetarna tydligt ska bli medvetna om sin funktion och delaktighet i forandringsarbetet i
sin helhet. Malformuleringen bidrar ocksa till att 6ka deras forstaelse for processen vilket gor
att en intern fortroendekris kan undvikas (Skoglund 2002:91ff).

2.5 HRM OCH ORGANISATION

En utgangspunkt i det moderna HRM - Human Resource Management, &r ledarskapet.
Ledarna ska motivera och engagera de anstallda genom att ha ett tydligt ledarskap och pa det
viset gynna foretaget i form av okad effektivitet som i sin tur leder till att foretaget blir
konkurrenskraftigt. HRM kan delas i tva dominerande koncept, Harvardkonceptet samt
Michigankonceptet. De bada koncepten har samma mal, namligen att oka effektiviteten samt
att bli konkurrenskraftiga som en organisation. Harvardkonceptet grundades och utvecklades
vid Harvard Business School och ser framst till att intressen pa organisationsniva, individniva
och samhallsniva balanseras och tillgodoses. Michigankonceptet konkretiserades vid
University of Michigan och betonar mer tekniker for att astadkomma konkurrenskraftighet
och en 6kad effektivitet inom organisationen (Syrén 2003:10, 19f).

Vidare beskriver forfattaren att begreppet HRM har tva centrala perspektiv; numerisk
flexibilitet som innefattar antal medarbetare, anstéllningsgrad et cetera samt funktionell
flexibilitet som innefattar ansvar/inflytande, yrkeskompetens et cetera (Syrén 2003:32). Jag
kommer i denna genomgang att berdra den funktionella flexibiliteten. Funktionell flexibilitet
ser till kompetensen och mdojligheterna till att &ndra individers arbetssituation efter
organisationens behov samt att det genom denna typ av flexibilitet blir lattare for foretagen att
andra sin organisationsstruktur. Vid omstruktureringar samt organisatoriska forandringar satts
ledarskapet pa prov. Har foljer exempel pa utmaningar inom ett ledarskap i HRM- anda:

Att bygga sammanhallning mellan personer som inte &r fysiskt narvarande och andra som ar
knutna till en organisation for en kortare period, att lyfta fram soft skills, t.ex. formaga till
flexibilitet och inte bara till tekniska fardigheter, att férsakra sig om att allmant accepterade
varderingar och starka organisationskulturer bibehalls i en starkt foranderlig vérld (Syrén
2003:34).
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| dagens samhalle, med den utveckling som rader bade i den globala samt lokala kontexten,
staller foretag och organisationer krav pa en okad konkurrenskraftighet och effektivitet. Detta
ska uppnas trots att antalet anstallda inom organisationen reducerats. Det innebar att de
anstallda ska ha kompetens till att utfora mer arbete utan att de ges mer tid for andamalet. Nar
organisationer utvecklar en personalidé &r det viktigt att dra nytta av och skapa mojligheter av
att manniskor &r olika. Personalen ska uppleva och kadnna en balans om att personalidén &r vél
utformad (Syrén 2003:42, 71).

For att kunna uppna ett framgangsrikt HRM-arbete & management en viktig del. Lindmark
och Onnevik (2008:282) menar att for att kunna uppna en vinstdrivande verksamhet &r det av
stor vikt att ledarskapet driver sina medarbetare genom en kombination utifran HRM och
foretagets vision, mal och strategier. Det ar aven viktigt for ledarna att halla sig flexibla och
anpassningsbara till vad situationerna kréaver. Forfattarna beskriver dven hur foretag maste
anpassa sig till yttre faktorer som omvarldsférandringar. Forutom som tidigare namnts, att
dessa forandringar kan kréva rationaliseringar av verksamheten och avveckling av personal,
kan en annan strategi vara att vidareutveckla personalen for att kunna hantera den uppkomna
situationen. Darmed kan kompetensutveckling och férandringar ses i samband med varandra.
Foretagsforandringar behdver inte bara gélla nedlaggningar av verksamhet eller
rationaliseringar Overlag, dessa kan &ven innefatta sammanslagningar olika verksamheter
emellan, patvingade eller ej. Dessa situationer medfor forutom forandrade strategier, mal och
visioner for de nya forutsattningarna, dven en forandrad foretagskultur som paverkar
personalen indirekt varpa ledningen bor évervaga personalhantering for just detta andamal.
Det ar for ledare viktigt att vara medvetna om det faktum att personal som upplever
arbetstillfredsstallelse, presterar béttre resultat i verksamhetens uppgifter. Darmed bor ledare
genom kommunikation med sina understéllda se éver vilka deras behov &r och pa vilket satt
de kan bli tillfredsstallda. Forfattarna menar att férandringar och motstand ofta inte utesluter
varandra. Dock behéver motstand inte bara ses som nagot negativt dar utveckling hammas.
Motstand fran medarbetarna under en organisationsforandring kan bidra med positiva effekter
sdsom utveckling och att nya vagar och synsatt kan 6ppnas (Lindmark och Onnevik 2008:32f,
235ff).

For att organisationen ska uppnd Onskvarda effekter av HRM samt en hogre effektivitet
namner Syrén (2003:93) de fyra C-na, framtagna av Michael Beer. Commitment &r det forsta
och som innebér att man kanner en samhorighet med organisationen, vilket ar viktigt for att fa
en balans och for att uppna konkurrenskraftighet och just effektivitet. Competence ar dven
viktigt nar det handlar om att kompetensutveckla medarbetarna inom organisationen. For att
fa personal och organisation att fa lika varderingar niamns Congruence samt for att
organisationen ska uppna kostnadseffektivitet namns Cost-effectiveness.

HRM och teoretikerna Maslow, Hertzberg och McGregor &r enligt Lindmark och Onnevik
(2008) forbundna till varandra utifrin HRM:s framvaxt. Det som sammanlankar dem &r
teoretikernas resonemang kring motivation och arbetstillfredsstéllelse.

2.6 MOTIVATION OCH ARBETSGLADJE

Manniskan har specifika grundldaggande behov vilka hon instinktivt soker uppfylla.
Hierarkiskt kan de grundlaggande behoven rangordnas i fem steg. Maslows (2007:kap 2) teori
kring behovshierarkin forklarar att de lagsta behoven forst maste uppfyllas for att manniskan
vidare ska kunna uppna de hogre behoven utifran en motivationsmodell. Det for méanniskan
mest grundldggande behovet dr att tillfredsstalla sina behov fysiskt (1) med allt vi kroppsligen
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behdver, sasom syre, foda, vatten, somn och sex. Forst efter att dessa faktorer ar uppfyllda
motiveras vi till att uppna nastféljande behov av trygghet (2). Stravan efter tillfredsstéallande
trygghetshehov innefattar saval psykisk och fysisk sakerhet som skydd mot yttre hot genom
sékerhet. Behov av karlek och att tillnéra en gemenskap (3) syftar till ménniskans stravan
efter tillgivenhet men dven att kunna ge 6mhet till andra ménniskor. Utan uppfyllelse av
behovet av kansloméssig nérhet upplever vi tomhet och langtan efter relationer till
medmanniskor generellt vilket ¢kar driften till att uppna detta behov. Uppskattning (4)
innefattar saval att uppfylla behovet genom att soka uppskattning hos andra som en inre
onskan om sjalvrespekt och sjalvfortroende. Detta motiverar oss till att slutligen inneha en
tillfredsstallande sjalvkéansla vilket okar vart sjalvfortroende och darmed det psykiska
valmaende. Da manniskan infinner sig pa den fjarde nivan i modellen och de underliggande
behoven ar uppfyllda och hon ér tillfredsstalld finns dndock en inre kansla av nagon form av
missndje. For att undkomma denna kénsla soéker ménniskan efter sjalvforverkligande (5) i
form av att finna sin plats i livet genom uppfyllelse av mal och drémmar.

Genom att se pa behovspyramiden ur ett HRM-perspektiv, kan en av de faktorer som
exempelvis paverkar manniskans grundlaggande fysiologiska behov, vara lénen menar
Lindmark och Onnevik (2008:32). Vidare kan behovet av sikerhet ur ett HRM-perspektiv ses
som individens behov av anstéllningstrygghet, behovet av kontakt och nérhet till andra kan
ses som individens behov av samarbete och teamkénsla till dvriga kollegor. Behov av
uppskattning ar nagot som enkelt kan tillkdnnages under personalutvecklingssamtal
(Lindmark & Onnevik 2008:32) samt det slutliga behovet av sjalvforverkligande som ur ett
HRM-perspektiv kan ses som den anstélldes karriarmdjligheter (Maslow 2007:kap 2).

Latham och Ernst (2006:182ff) pavisar att 60- talets teorier om hur man bast motiverar
maéanniskors arbetsinstallning fick ett uppsving. Forfattarna beskriver Maslows behovstrappa
med de olika behov som bland annat behdver tillfredsstéllas. Vidare beskriver forfattarna &ven
hur teoretikern Hertzberg fokuserade pd den mentala hélsan hos anstéllda. Medarbetare kan
inte motivera sig sjdlva men déaremot om man ser till att det finns en tillfredsstéllande och
givande arbetsmiljo s& kan det leda till att anstallda far den mojligheten. Precis som Syrén
(2003), beskrev att ledarna ska motivera och engagera sina anstallda, sdger dven Latham och
Ernst (2006:184) att det ar viktigt med tanke pa organisationens mal att man ger de anstallda
ratt motivation till att utfora arbetet pa basta sétt.

Utifran Maslows (2007) behovshierarki har detta koncept kring motivation vidareutvecklats
av Hertzberg (1999:kap.12) som framtagit tvafaktorteorin. Utover uppfyllandet av de
grundldggande manskliga behoven for tillfredsstéllelse utvecklade han en teori kring
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation, hur individer motiveras i arbete. Individer har
olika behov for att uppna arbetstillfredsstallelse vilka &r beroende av hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Teoretikern skiljer pa tva typer av individer som foljer.
Motivationssokare vars behov uppfylls av motivationsfaktorerna samt hygiensokare som utan
paverkan av motivationsfaktorer kan uppleva ett fullt tillfredsstallande arbete, dock finner
dessa méanniskor ofta missnoje i och med sina arbetssysslor.

Forhallningssatt och fokusering pa det dagliga arbetet ligger till vikt for arbetsgladje.
Angelow (2006:27f) foresprakar en 80-20-princip pa arbetsplatser som innebar att till 80
procent fokusera pa de positiva effekterna av arbetet sasom framgang och styrkor samt att till
20 procent fokusera pa arbetets negativa effekter sasom svagheter och problem. Detta
forhallningssatt gor att fokuseringen riktas mot det positiva som sedan kan utvecklas utan att
negligera de risker och problem som uppstatt i arbetet. 80-20-principen har att géra med det
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vanligt forekommande problemet bland féretag, att fokusera pa bristerna for att sedan kunna
atgarda dem. Detta ar ofta nagot sjalvklart hos chefer, dock ar det viktigt att istallet fokusera
pa de positiva effekterna for att uppna motiverade medarbetare, vilka ofta gloms bort. Att
gora medarbetare och chefer medvetna om foretagets framgangar ar av vikt for att skapa ett
arbetsklimat som &r gladjande for samtliga. Uppskattning &r viktigt for att personal ska kunna
uppleva arbetsgladje och forfattaren fortydligar, att de anstallda som inte upplever sig vara
sedda i sin befattning och i sina arbetsuppgifter, kan uppleva sin arbetsbelastning hogre &n
andras och blir darmed mer stressade. Detta i sin tur leder till ohdlsa om det pagar under en
langre tid och negativ stress kan paverka en individ i sa pass hog grad att denne riskerar att
drabbas av utmattningsdepression. Genom att anvédnda sig av ett uppskattningsorienterat
klimat pa arbetsplatser blir effekterna istéllet positiva i form av valbefinnande och hélsa hos
chefer och medarbetare, som ett resultat av den hdga arbetsgladjen (Angeléw 2006:27, 33f).

Vidare forklarar Angeléw (2006:49f) att otillfredsstéllande arbetsgléadje ar forknippat med
forandringsarbeten och omorganiseringar i foretag och organisationer. Grad av ohalsa ar
avhangigt hur forandringsprocessen eller omorganisationen hanteras av ledning och chefer.
Ett konstruktivt fordndringsarbete krévs for att motverka de negativa effekter som tidigare
namnts. Motiverade medarbetare som innehar en férandringsvilja ar av vikt for att lyckas med
ett forandringsarbete. For detta kravs att de anstéllda kanner och forstar varfor den kommande
forandringen ar viktig for organisationens framgang. De bor uppleva gemenskap och trygghet,
ha tro till eget arbete i forandringen samt uppleva att foretagets vision och mal ar realistiska.

Foretag kan anvéanda sig av ett flertal strategier for att uppna motiverade medarbetare som
upplever arbetsgléadje och meningsfullhet i och med sitt arbete. En strategi for ledningen att
anvanda for att uppna motiverade medarbetare ar att ¢ka inflytande och delaktighet i arbetet.
Detta motverkar negativ stress hos de anstallda i den mening att de har mdjligheten att
paverka sin arbetssituation i viss man och det resulterar i 6kad arbetsgladje och en mer
hédlsosam personalstyrka (Angeléw 2006:33-65). Systematiskt arbetsgladjearbete ar ett
metodiskt sétt att genom olika steg studera samt arbeta pa for att chefer och medarbetare ska
uppna sin fulla arbetskapacitet och forbattra sin arbetsinsats genom en hogre arbetslust. | sin
tur leder den 6kade arbetslusten till 6kade framgangar i verksamheter. Arbetsgladjens positiva
effekter medfér god halsa samt hdgt valbefinnande bland organisationers medarbetare.
Minskad korttidsfranvaro, ékad produktivitet samt minskat 6vertidsarbete kan ocksa resultera
i goda effekter for organisationer och verksamheter (Angelow 2006:9ff).

Angeldw (2006:24) forklarar att kring arbetsgladje har ledarskapet en avgorande roll for dess
forutsattningar hos medarbetare. Chefen som har nagot utav en nyckelroll bor initiera och
verka for ett pagdende gladjearbete pa sin arbetsplats. En ledares handlingar i en organisation
ar normgivande pa arbetsplatsen varfor denne ses som en forebild for sina medarbetare. Dérav
ar det av stor vikt att som ledare visa pa ett aktivt arbete for arbetsgladjen for sina
medarbetare samt att uppmuntra och samtala med dem. ”Det géller att ledaren kan fungera
som ett gott foredome och vara medveten om att handlingar ar kraftfullare dn ord” (Angelow
2006:23). Forfattaren forklarar vikten av att prioritera fragor kring arbetsgladje da dess
positiva effekter pa saval effektivitet, halsa och motivation som pa ekonomin kan ge
organisationer forbattrade resultat. Samtidigt ar det upp till arbetsgivaren att ge cheferna rétt
forutsattningar for att kunna lyckas med detta arbete. Antalet medarbetare en chef ansvarar for
paverkar effekterna for arbetsgladje. Allt for stora personalgrupper leder exempelvis till 6kade
administrativa uppgifter for att ndmna nagra, vilket ocksa innebar avkall pa tiden for sina
anstallda. | detta fall ett minskat fokus pa arbetsgladjearbetet for medarbetarna (Angelow
2006:24).
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For att medarbetare ska uppna arbetsgladje ar det viktigt att cheferna & medvetna om
arbetsgladjens framgangsfaktorer samt varfor individer reagerar och arbetar pa ett visst satt
nér de upplever tillfredsstéllelse i sitt arbete. Samtidigt &r det av vikt att vara val medveten om
hur dessa individer fungerar ndr de upplever kanslor mer motsatta till arbetsgladije,
exempelvis oro, bristande trivsel et cetera. Ett konstruktivt ledarskap med fértroende fran sina
medarbetare ar den viktigaste forutséattningen for att uppna en arbetsplats med motiverade och
tillfredsstéllda anstéllda (Angelow 2006:23ff). Vidare menar Angeléw (2006:67ff) att goda
kreativa relationer i kombination med val utvecklad kommunikation och meningsfulla
samarbeten, &r faktorer som skapar hdg arbetsglddje och motivation for arbetsuppgifter
oavsett position eller befattning. Dessa faktorer smalter samman under begreppet
medarbetarskap, som i kombination med inflytande, delaktighet och god tillgang till
information ger starka resultat pa arbetsprestation och motivation.

2.7 KOMPETENS | ORGANISATIONEN

Omvarlden férandras snabbt och det staller allt hogre krav pa ledning och chefer inom
organisationer att besitta en hog kompetens inom omradet forandringsprocess. De maste
inneha bred kunskap da organisationerna blir allt mer platta och slimmade. Arbetsteamet blir
viktigt da de innehar en sa kallad kollektiv kompetens, vilket innebar storre kompetens an vad
en individ kan inneha enskilt (Granberg 2004:122). |1 och med de snabba férandringarna bor
ledningen ta tillvara pa samt utveckla kompetensen i organisationen. Det &r viktigt att som
chef samt ledning, ha en forstaelse for vad som ar mansklig kompetens menar Sandberg och
Targama (1998:52). Kompetens syftar framst till kunskaper och fardigheter vilket ar det som
kravs for att uppna fornyelse och tillvaxt i organisationer. Ledarna maste leda pa ett satt som
gynnar organisationen och det kan de gora genom att fa de anstéllda att ta till sig av deras
visioner och idéer samt att stimulera dem i att utnyttja sin naturliga formaga i arbetet. Nar de
lyckas med den uppgiften kommer de att fa understallda med forstaelse for foretagets vision
och som tillsammans stérker konkurrenskraftigheten hos foretaget. Ledningens uppgift blir att
lita pa sina chefer, att de ar kapabla till att sk6ta kompetensutvecklingen. Genom att chefer
satsar mer pa kompetensutveckling for sina medarbetare, vilka darigenom utvecklar
engagemang och delaktighet, blir verksamheten mer konkurrenskraftig (Sandberg & Targama
1998:141ff).

Kompetens kan ses i flera olika utféranden. Den formella kompetensen omfattar kunskap och
utbildning och den informella kompetensen omfattar skicklighet och formagan att utfora och
hantera uppgifter i olika situationer. Den formella kompetensen kan behdvas for att tillsatta en
viss tjanst men om den informella kompetensen inte innehas av en individ i fraga fattas
formagan att utfora de arbetsuppgifterna som befattningen syftar till (Granberg 2004:92f).
Dahlkwist (2002:125) beskriver vidare att det pa en arbetsplats ar viktigt att besitta social
kompetens da personalen ofta samverkar i grupp med olika personligheter och ska uppna
gemensamma mal. Den ultimata gruppen &r sammansatt av personligheter som kompletterar
varandra och dess olika roller inom organisationen. Viktiga aspekter att ta hansyn till kan vara
kunskaper, kompetenser samt olika personligheter for att uppna synergieffekter, det vill séga
en samordningsfordel for att battre kunna ta tillvara pa kompetensen i foretaget. Ibland
uppstar dock negativ stamning bland personal i organisationer och det &r av stor vikt att en
sadan trend bryts snarast. Det ar aldrig positivt att hamna i denna negativa stamning da det
paverkar de anstélldas installning till arbetet och det i sin tur kan paverka arbetsprestationen.
Det som chefen kan gora ar att tillsammans med personalen skapa en positiv malbild.
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| tider av nedskarning och rationalisering i foretag kan personal, som en konsekvens av detta,
komma att avvecklas. Bjurklo och Kardemark (2003:70ff) menar att da personal lamnar
foretag &r det av vikt att kompetensarkivering av den uppsagda personalens lardom och
erfarenheter har utforts for att kompetensen inte ska ga forlorad. Med kompetensarkivering
syftar forfattarna till att lagra kompetensen i ett arkiv eller databas som kvarvarande
personalstyrka kan ta del av i efterhand. Insamlandet och att géra kompetensen tillganglig for
andra kan ses som en form av kompetensredovisning. Databasen underlattar framtida arbete i
foretaget da medarbetare som pa ett utforligt satt behover lardom om en viss uppgift och dess
genomforande, enkelt kan inhdmta denna information och pa sa satt vidareutveckla sig.
Viktigt for ledningen att ha i atanke ar att kompetensarkivering inte ar detsamma som
kompetensaktivering, det krédvs strategier for att mojliggora att personalen utnyttjar denna
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3. METOD

Metodkapitlet kommer att behandla och forklara hur jag har valt att ga tillvaga under
utforandet av denna studie. Jag kommer har att beskriva olika metodteorier samt vilka jag har
tillampat i studien.

3.1 VAL AV METOD

Nedan beskrivs pa vilket satt och hur jag valt att anvanda mig av den kvalitativa
forskningsmetoden. En kvalitativ metod uppskattas for sin hdga grad av flexibilitet, vikt pa
inre forstaelse och tolkning av samtal (Andersen 1994:72).

Intervjun med intervjupersonerna fors som ett samtal till skillnad fran en kvantitativ
enkatundersokning, da personlig interaktion och samtal mellan forskare och den intervjuade
helt utesluts. Kvalitativ metod ger darmed en rikare information om &mnet an vad som skulle
vara méjligt genom kvantitativ metod (Hayes 2000:168). Jag ville genom studiens syfte uppna
en mer djupgaende forstaelse for fenomenet, varfor det passade battre med intervjuer.
Kvalitativa intervjuer lampar sig bast da syftet ar att fa ut intervjupersonernas egna berattelser
utifran deras empiri (Kvale 1997:191f).

3.2 URVAL
Under detta avsnitt beskrivs hur urvalet av intervjupersoner utfordes.

I min studie har jag haft som avsikt att intervjua personer som varit anstallda samt arbetat
eller arbetar inom diverse organisationer och verksamheter helt ovidkommande fran varandra.
Det krav jag hade var att de hade mottagit ett besked om varsel genom att féretaget genomgatt
en organisationsforandring. Da jag var intresserad av hur personalen hanterades och
motiverades efter besked om varsel blev det urvalet av intresse.

Per telefon kontaktade jag mina intervjupersoner utifran ett bekvamlighetsurval. Det som
ingick var de som jag visste hade fatt ett besked om varsel under det senaste dret. Jag
redovisade for mitt syfte med studien samt de etiska riktlinjerna och gav dem mina
kontaktuppgifter sa de kunde kontakta mig vid intresse av att delta i studien. Nar de sedan
kontaktade mig kom vi 6verrens om en tidpunkt samt plats for intervjun.

Intervjupersonerna blev utvalda i tva steg. Forsta steget var att genom research fa information
om l&mpliga intervjupersoner. Dérefter kontaktades dem for mer information och intresse.

Till denna studie utférdes intervjuer med fem personer. Samtliga intervjupersoner var
understalld personal som alla blivit varslade under det senaste aret. Tre av dem hade efter
slutgiltigt besked fatt sluta pa foretagen, en hade fatt arbeta kvar medan en hade fatt sitt
besked framflyttat. De utvalda intervjupersonerna har alla fatt information om att deras
medverkan kommer att hallas konfidentiell samt att de forblir anonyma. Dérav mitt beslut att
helt utesluta namn pa saval foretag som intervjupersoner. For att uppréatthalla ett fortroende
mellan mig som intervjuar och intervjupersonerna ar det betydelsefullt att halla pa
konfidentialiteten.
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3.3 PROCEDUR

Nedan kommer studiens tillvagagangssatt for materialinsamling, genomférande av intervjuer
och analysprocess samt kodning av material att beskrivas. Vidare foljer kapitel innehallande
studiens validitet, reliabilitet och etik.

3.3.1 GENOMFORANDE OCH ANALYSPROCESS

Som forsta steg i denna studie bérjade jag med brainstorming och diskuterade dem amnen
som var av intresse. Nagra av dessa amnen var organisationsforandring over lag, varsel,
motivation och personalhantering. Det hér var &mnen som blev grunden till min studie. Jag
samlade in litteratur och sokte information kring forskning pa omradet for att bredda mina
kunskaper kring amnet.

Vid datainsamlingen anvande jag mig av en kvalitativ intervjumetod och en intervjuguide
som byggde pa mina fragestéllningar. Intervjuguiden hade en semistrukturerad karaktar dar
flertalet teman véxte fram och det var dessa jag holl mig inom under intervjuerna. Utifran
dessa teman stalldes lampliga foljdfragor utifran de svar jag fick av intervjupersonerna
(Repstad 1999:64ff). Genom att anvanda mig av en semistrukturerad intervjuguide fick jag
djupgaende svar pa min problemformulering, da intervjuguiden bestod av Gppna flexibla
fragor. Beroende pa samtalsflodet under intervjuernas gang valde jag att anpassa saval
sprakbruket samt foljdfragorna beroende pa hur intervjupersonerna svarade. Det har innebéar
att jag hade en ldg grad av standardisering och att mina variationsmojligheter under
intervjuerna blev stora (Trost 1997:19f).

Innan intervjuerna paborjades utforde jag ett par pilotintervjuer for att se hur valformulerade
intervjuguidens fragor var samt for att se om de gav mig tillfredsstallande svar. Under dessa
uppstod vissa fragetecken géllande ett par fragor varpa jag formulerade om dem. De utférda
pilotintervjuerna kommer inte att redovisas i intervjuresultatet da dessa endast utfordes for
min rakning.

Jag lamnade namn, telefonnummer samt mailadress till mig och till min handledare pa
universitetet om det var nagot de funderade dver efter var kontakt.

Genom intervju far man en narhet till intervjupersonen som annars dr omajlig. Som ett stod
skapade jag en intervjuguide med teman och tillhdrande underfragor. For att styra
intervjupersonerna till de omraden som for mig var vasentliga och for att undvika
missforstand var fragorna enkla och tydliga och lamnade utrymme for att svara 6ppet, vilket
underlattar samtalet under intervjun (Repstad 1999:64ff). Jag valde att formulera mitt
sprakbruk sa att det passade den intervjuade samt att stalla fragorna i den f6ljd som passade in
beroende pa svaren.

De bakgrundsfragor jag anvande mig av var alder, utbildning, tidigare erfarenheter samt
tidigare arbetsuppgifter. Bakgrundsfragorna anvéandes inledningsvis som “primer question”,
vilket innebér att de egentligen inte ar av vikt for studien utan ar med for att fa
intervjupersonerna att borja tala och kénna sig bekvdma (Hayes 2000:123). Jag valde att borja
med bakgrundsfragorna for att forbereda intervjupersonerna infor de kommande
intervjufragorna och fa dem att kanna sig bekvama och avslappnade genom fragor som de kan
svara pa utan att behdva tanka efter sa mycket (Hayes 2000:kap.5). Intervjuerna avslutades
med att jag sammanfattade deras intervjusvar for att fortydliga eventuella missforstand.
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Darefter kom fragan om intervjupersonen hade nagra fragor till mig eller om de hade nagot
ytterligare att tillagga.

Intervjuerna &gde rum mellan den 21 november-3 december 2009. Intervjupersonerna
informerades om studiens syfte och hur den information som framkommit ur intervjuerna
skulle anvandas och att intervjupersonerna inte kommer att ndmnas vid namn i studien. Jag
valde att inte lamna intervjufragorna i detta skede beroende pa att jag vid intervjutillféllet ville
fa spontana och Gppna svar pa fragorna. Intervjupersonerna valde sjalva platsen for intervjun.
De valde alla att bli intervjuade i deras hem dar de k&nde sig mest avslappnade och bekvama.

Intervjupersonernas utsagor spelades in for att jag efter intervjun skulle kunna transkribera
dem ordagrant och for att i mdjligaste man inbjuda till ett avspant samtal, eftersom
anteckningar inte behdvde foras under tiden for samtalet. | ett fall har kommentarer kommit
efter att ljudinspelningen avslutats som varit av intresse for studien. Dessa har antecknats for
att inte gldmmas bort och har behandlats som 6vrigt material. De utforda intervjuerna har tagit
mellan 34-72 minuter. Efter genomford studie forstordes ljudinspelningarna for att bevara
intervjupersonernas anonymitet och konfidentialitet. Det ar viktigt att innan intervjun be
intervjupersonerna om tillatelse och att aterigen tydliggora de krav som galler samt att ocksa
poangtera att intervjun inte syftar till att gora nagon slags vardering av deras upplevelser,
detta for att inte hindra deras vilja att berdtta om sina tankar och om sitt arbete (Repstad
1999:70ff).

Lopande analyser genomfordes under studiens gang och analysen var tematiskt uppbyggd
(Hayes 2000:173f). Jag har analyserat mina teman efter varje utford intervju for att se att
relevant information samlats in, samt for att uppmarksamma att intervjufragorna inte hade
missuppfattats pa nagot vis. Jag var medveten om att det var bra att pabdrja analysen medan
intervjun var i féarskt minne. Transkriberingarna av datan inkluderade de harklingar,
stamningar, pauser och dylikt som var av relevans for intervjupersonernas svar. De ger uttryck
for kanslotillstdnd som inte nodvandigtvis uttrycks verbalt. Dock anvande jag mig inte av
samtliga av dessa antecknade kanslotillstand under analysen, da intervjupersonernas svar och
sétt att beskriva situationen gav fullt tillracklig information. For varje tema har alla intervjuer
lasts igenom flertalet ganger. Under genomlasningarna har intressanta enheter noterats och de
intressanta enheterna har sedan sorterats under varje tema. Hayes (2000:177) beskriver vikten
av att som forskare vara medveten om det faktum att teman kan foréandras over tid, fokus kan
forflyttas samt att deras definition kan férandras.

Till denna studie har en hermeneutisk ansats anvants for att kunna tolka och forsta
intervjupersonernas empiri av fenomenet utifran min valda problemstallning. Den
hermeneutiska tolkningen &r i fokus under forskningsprocessen dér strdvan efter en gemensam
forstaelse for text och sammanhang ar malet. | intervjusammanhang tolkas bade sprak och
handlingar i samtal mellan forskare och den intervjuade vilka sedan transkriberas till texter for
vidare analys. Forskningsintervjuer kan inneha en dubbel hermeneutisk ansats da tolkning
sker under sjélva intervjutillfallet samt under analysen av transkriberad intervjutext. Tolkning
av text och mening innefattas av en hermeneutisk cirkel, dér texternas enskilda delar ger
kunskap at en stérre helhet samtidigt som helheten paverkar och ger forklaring till och kan
forandra de mindre delarna. Detta gor den hermeneutiska tolkningsprocessen nastintill oandlig
(Kvale 1997:49f). En av de principer som hermeneutisk tolkning innehar &r forskarens strdvan
om att medvetengora sig om sin forforstaelse under intervjuer. Darav har jag tankt extra
mycket pa intervjufragornas formulering och medvetet verkat for att inte lata min egen
forforstaelse paverka mig i tolkningen av insamlad data.
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Denna studie har forutom en hermeneutisk ansats dven en fenomenologisk inriktning, da jag
stravat efter att uppna forstaelse for intervjupersonernas situation och erfarenhet. Fokus med
en fenomenologisk inriktning ligger pa att forklara, studera och tolka, bade vad som sker men
ocksa pa vilket sétt det visar sig (Kvale 1997:54f). Genom att urskilja faktorer som kan
forklara situationer utifran ett hermeneutiskt perspektiv, soker jag finna ett gemensamt
monster for de intervjuades forestallningar utifran en fenomenologisk ansats. Ohlsson och
Sdrensen (2007:129f) menar att fenomenologi och hermeneutik &r forutsattningar for varandra
dar det standigt pagar rorelse mellan parterna och texternas helhet och den sociala och
materiella varlden, dven det motségelsefulla déaremellan i samband med vad texterna
hermeneutiskt tyder pa. Utifran den hermeneutiska cirkeln relateras dessa delar till texten pa
ett objektivt och subjektivt satt, varfor analysmetoden utgar fran ett pluralt perspektiv.

3.3.2 KODNING AV INSAMLAD DATA

Kodningen av transkriberat material bearbetades genom att jag markerade samtliga delar i
texten i olika kategorier/teman, exempelvis organisationsférandring, personalstrategi eller
motivation. Intervjusvar som ej var av relevans for denna studie valde jag under
transkriberingen att lamna déarhén. Dessa mindre delar i materialet beskrev jag med (/.../) for
att pa ett tydligt satt kunna urskilja var i texten dessa luckor aterfinns. Utifran materialet
kunde jag i ett tidigt skede av processen urskilja en huvudkategori, personalhantering Under
denna huvudkategori vaxte sedan underkategorier fram fran det kodade materialet, vilka
samtliga kunde aterkopplas till huvudkategorin. Kvale (1997:174) beskriver detta
tillvagagangssatt som meningskategorisering. Langa utsagor forkortas och placeras in under
de redan framtagna kategorierna men kan dven placeras in i kategorier som véxer fram under
processens gang. Efter att jag hade tagit fram kategorischeman underlattade det kodnings- och
analysarbetet for mig. Materialet kunde placeras in i nya dokument under de utvalda
kategorierna, varpa jag kunde forhalla mig till informationen pa ett mer strukturerat satt.

3.4 VVALIDITET OCH RELIABILITET

For att ta reda pa studiens tillforlitlighet anvands tva begrepp, reliabilitet och validitet.
Reliabilitet (tillforlitlighet) avser i vilken man studiens datainsamling ar exakt och saker
utifran det valda matinstrumentet. Validiteten (giltighet) avser i vilken méan det som var avsett
att undersokas blev undersokt (Carlsson 1990:145). Patel och Davidsson (2003:102f) forklarar
skillnaden mellan kvantitativ och kvalitativ forskning géllande begreppen validitet och
reliabilitet. 1 kvantitativa studier ses begreppen var for sig, till skillnad mot i kvalitativa
studier dar begreppen validitet och reliabilitet ses tillsammans for att beskriva
tillforlitligheten. Det som framkommer &r forskningsprocessens kvalitet. Reliabilitet i
kvalitativa studier syftar till det faktum att en intervjuperson kan andra uppfattning over tid
och inneha olika sinnesstamningar vid olika intervjutillfallen. Dock behover detta inte tyda pa
en lag grad av reliabilitet, da det ar det specifika och unika som framkommer i intervjusvaren
som pavisar graden av trovardighet da detta ar av storre vikt dn att samma svar upprepar sig.
Validiteten bor ses ur ett brett perspektiv genom hela forskningsprocessen. Begreppet syftar i
kvalitativ metod till hur tillforlitlig forskarens tolkning av intervjupersonens utsaga ar och
innefattar ocksa forskarens forforstaelse under processen. Validiteten avgor huruvida
tolkningarna av den insamlade datan berikar det valda fenomenet med ny kunskap (Kvale
1997:kap 13). Att jag som intervjuare & medveten om min egen forforstaelse ar ocksa nagot
som paverkar validiteten positivt.
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Efter att tva av intervjuerna var genomforda gick jag igenom intervjusvaren for att undersoka
om och hur jag kunde ha paverkat intervjupersonernas under intervjuernas gang. Anledningen
till detta var att medvetandegora den forskareffekt som kan uppsta i intervjusammanhang
samt soka reda pa om jag som intervjuare pa nagot satt stallt ledande fragor som behdvde
korrigeras till nastfoljande intervjuer. Repstad (1999:27f) menar att det ar problematiskt nér
ett bekant omrade studeras da det som forskare &r latt att paverka intervjupersonerna. Det &r
latt att beddma snarare dn att vara objektiv infor det som framkommer i studien.
Forskareffekten kan aldrig elimineras utan maste tas hansyn till (Kvale 1997:218ff). Jag okar
reliabiliteten genom att efter intervjun sammanfatta det som sagts for intervjupersonen sa
denna far mojlighet att verifiera (bekrafta). Att undvika ledande fragor starker reliabiliteten.
Nar det galler validitet ar det viktigt att standigt ifragasétta det som sags och att kontrollera
den erhallna informationen (Kvale 1997:134).

3.5 ETIK

I min studie har jag lagt vikt vid de etiska aspekterna och foljt CODEX- regler och riktlinjer
for forskning. Jag har informerat berdrda parter om syftet med forskningsuppgiften och att det
ar frivilligt att delta. Det dr okej att avbryta sin medverkan ndr som helst om inte annat
avtalats. Informationen skall ges muntligt eller skriftligt innan intervjun och jag valde att ge
den muntligt. Intervjupersonen far, som medverkande i studien, lamna sitt samtycke till att
medverka. Innan intervjuerna paborjades lamnades skriftlig information om att lamnade
uppgifter kommer att vara konfidentiella det vill séga att ingen obehdrig kommer att komma
at personuppgifter. Jag tog ocksa hansyn till att insamlade uppgifter endast far anvandas i
forskningssyfte (www1).

Detta ar ocksa anledningen till varfor intervjupersonerna har tilldelats fingerade namn. For att
pa ett forskningsetiskt korrekt satt bibehalla fortroendet mellan mina kontakter och mig sjalv,
haller jag starkt pa anonymiteten av de medverkande. Férekommer det ingen reflektion 6ver
etiska aspekter i studien bor fragetecken sattas infor trovardigheten (Trost 1997:102). Efter
studiens avslut kommer det att skickas ut ett varsitt exemplar av studien da intervjupersonerna
gett mig del av sin tid, energi samt av sig sjélva.
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4. ANALYS OCH RESULTAT

Utifran studiens syfte och utvalda teman kommer det under detta kapitel att folja en analys
kring hur den varslade personalen har hanterats och paverkats efter beskedet fram till
slutgiltigt besked. Det resultat som framkommit i studien aterfinns i analysen och kommer da
att kunna foljas under hela analysen. Kapitlet avslutas med en kort sammanfattning om hur
det gick for intervjupersonerna efter det slutgiltiga beskedet.

4.1 PRESENTATION AV INTERVJUPERSONERNA

Adam

Den intervjuade ar en fyrtioarig man ifran en glesbygd i Sverige. Han har férutom
grundskolan gatt en fordonsteknisk utbildning pa gymnasieniva och en pabyggnadsutbildning
i bilel och hydraulik.

Efter skoltiden arbetade han inom diverse olika genre, dels har han varit egen foretagare och
agare till en skivaffar, dels ett eget lantoruk med bland annat kéttdjur. Efter att garden
avvecklades arbetade han med bland annat sagverksarbete, snickare och skogsarbete. Under
den har tiden utvecklade han sig genom diverse olika kurser for att halla sig ajour med
arbetsmarknaden.

P& den arbetsplats som han blev varslad har han en tillsvidareanstallning som
elektronikmontér. Han tyckte att det gick latt att komma in i det jobbet ndr han forst blev
anstalld, da mycket pd grund av den kurs han genomgick innan han bdrjade 2004.
Arbetsuppgifterna bestar av att satta ihop hydrauliska styrenheter till spaksystem i
skogsmaskiner och pa exempelvis fordon och gravmaskiner. Det handlar om att sétta ihop en
massa sma kortenheter till en stor enhet.

Han trivs pa sitt arbete och kanner arbetsgladje fran och till men inte direkt nagon
arbetstillfredsstallelse da det &ar relativc monotona arbetsuppgifter. Han menar pa att
arbetsuppgifterna gar av sig sjalvt.

Som manniska ar han social och &ter alltid tillsammans med sina medarbetare pa lunchen som
oftast bestar av medtagen lunchlada.

Han &r en person som &r oerhort insatt i organisationen och dess uppbyggnad. Han har insikt i
vilka som sitter pa vilka poster och vad de har for roll i foretaget. Sjalv tror han att det har
mycket med hans fackliga roll i foretaget att gora.

Barbro

En kvinna i femtiofemarsaldern som &r bosatt i en mindre kranskommun. Utbildningen hon
har ar folkhogskola samt yrkesskola med kontorsinriktning under tva ar. Hon har en gedigen
erfarenhet av diverse arbeten. Hon bdrjade som ung arbeta for en stor kand tidning for att
sedan ta steget till ett arbete inom polisen i sédra Sverige. Efter en flytt till Varmland fortsatte
hon arbeta inom likvardig bransch under flera ar. Efter det upptog hon sina gamla erfarenheter
och borjade arbeta pa en varmlandsk tidning innan hon borjade pa sitt senaste arbete dar hon
var under tiden for varslet.

Pa hennes senaste arbetsplats har hon varit i tjugo ar och det har enligt henne varit ett valdigt
roligt jobb. Tjénsten har varit en tillsvidareanstélining inom kundtjéanst och den har varit

22



samma under alla de ar hon varit anstalld forutom att det har tillkommit nya arbetsuppgifter
samtidigt som det har forsvunnit en del gamla. Hon har haft olika och stimulerande
arbetsuppgifter vilket resulterat i en upplevd arbetstillfredsstéllelse. Samtidigt upplever hon
att det funnits en arbetsgladje och dd mycket beroende av den trevliga stamningen bland
medarbetarna som funnits. Daremot ar hon inte direkt insatt i organisationens uppbyggnad
utan har mer koll pa sin egen avdelning.

Da hon de senaste aren haft en mindre tjanst sa har den sociala biten 6ver en lunch uteblivit
men hon &r i 6vrigt social med sina arbetskamrater bade pa och utanfor arbetet.

Carin

En kvinna i tjugofemarsaldern som har en bakgrund som gymnasieekonom inom det
samhalleliga programmet. Efter gymnasiet arbetade hon under tre ar pa ett bageri pa deras
kontor och hade hand om bland annat ekonomi, I6ner, forséljning och administration. Efter
det arbetade hon i en butik inom detaljhandel innan hon flyttade till Varmland dar hon fick sitt
arbete som hon senare blev varslad ifran. Dar arbetade hon i tre ar som
inneséljare/ordermottagare men hade ocksa hand om fakturering, viss marknadsforing samt
egna produktkampanjer. Tjansten var en tillsvidareanstallning med en provanstallning de
forsta sex manaderna med arbetstiden atta till kvart éver fyra.

Hon upplevde en arbetstillfredsstéllelse och kande sjalv att det berodde pa att de var fa
medarbetare pa kontoret och att det fick satta sig in i alla avdelningsbitar. Hon fick hoppa in
pa chefernas platser vid sjukdomsfranvaro et cetera vilket resulterade i att hon hela tiden fick
lara sig nya arbetsuppgifter. Det kunde vara bade operativt samt marknadsforing, service
gentemot kunder, ekonomi och fakturering, l6ner och forséljningsassistent till
distriktscheferna. | arbetet ingick det att halla en tat kundkontakt vilket hon uppskattade. De
arbetade mot hela Sverige och hade 560 butiker som kunder. Arbetsgladjen fanns ocksa med
och hon tyckte att jobbet var riktigt roligt, dels pa grund av medarbetarna men ocksa pa grund
av den fina kundkontakten.

De var sociala mot varandra pa arbetsplatsen men intervjupersonen valde att helst &ta sin
lunch hemma da samtalen 6ver lunchen tenderade att bli aningen djupa. Dock sags det med
glimten i 6gat da hon verkligen uppskattar sina medarbetare.

Hon har bra insikt i hur organisationen ar uppbyggd och visar ett genuint intresse for sin
organisation. Samtidigt ar hon fullt medveten om vilka som sitter pa de olika posterna och
vem som har hand om vad.

Doris

Kvinna i trettioarsaldern med en gymnasial utbildning inom Hotell- och Restaurang. Efter
gymnasiet arbetade hon pa en hamburgerkedja under en tid for att darefter vidareutbilda sig
inom Natur Turism under tva ar. Nér hon var klar med den utbildningen sa fick hon arbete pa
en skidort som skidlarare. Pa Komvux har hon vidareutbildat sig inom &mnet
Foretagsekonomi B samtidigt som hon arbetade pa ett hotell.

Forutom skidldarare sa har hon arbetat som forsranningsguide vilket hon ocksa har gatt

utbildningar inom. Dessutom arbetar hon ideellt och &r bland annat instruktor inom Svenska
Brukshundklubben.
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D4 hon blev varslad arbetade hon pa ett foretagskontor som kontorist och hade hand om
administrationen samt ekonomin. Arbetsuppgifterna bestod av att svara i vaxeltelefonen,
oppna posten, tullpapper, frakter, uppdatering av hemsidan et cetera. Allt som man gor pa ett
kontor for att fa ett foretag att fungera. Tjansten var en tillsvidareanstallning och hon hade
arbetat dar i fem och ett halvt ar nar besked om varsel kom. Hon upplevde
arbetstillfredsstéllelse och mestadels av tiden ocksa arbetsgladie.

Ella

En kvinna i trettiofemarsaldern som &r bosatt i en varmlandsk mindre kranskommun. De
utbildningar hon har &r nioarig grundskola samt att hon last pA Komvux for att erhalla
gymnasiekompetens. Resterande utbildningar har hon fatt genom sina tidigare och nuvarande
arbeten. Det galler utbildningar inom kriminalvard, saljutbildningar et cetera. | dagslaget
arbetar hon som séljare och har forutom det arbetat inom barnomsorgen, resebranschen framst
inom flyg, resebyra, kriminalvarden samt arbetat pa en bensinstation. Hon har mestadels
arbetat inom serviceyrken vilket &r ndgot som fér henne &r trivsamt och passande.

Intervjupersonen ar ocksa verksam ideellt inom féreningslivet och har dar haft ett antal olika
poster bland annat inom styrelser och diverse sektorer.

Hennes nuvarande tjanst ar en tillsvidareanstallning som hon blivit varslad ifran dock har
datum for slutgiltigt besked blivit framflyttat. Hon &r anstalld som utesaljare och &r
specialiserad inom fackhandel. Arbetet innebar att sélja produkter, skapa en bra relation
mellan foretaget och butikerna samt soka nya kunder och 6ka forséljningen. Det &r ett arbete
som hon trivs med samt ger henne arbetstillfredsstéllelse. Hon &r val insatt i organisationens

uppbyggnad.

4.2 TIDEN FORE BESKED OM VARSEL

Innan beskedet om varsel uppgav majoriteten av de intervjuade att de upplevde en hog
arbetstillfredsstéllelse, det var Adam som skiljde sig nagot dd han upplevde sina
arbetsuppgifter aningen monotona. Samtliga trivdes dock pa sina arbetsplatser, med sina
arbetsuppgifter samt med sina medarbetare och chefer. Det framkom av intervjuerna att de
flesta upplevde att de blev val omhandertagna och att deras narmsta chef var nagon de alltid
kunde prata med. Vidare framkom att intervjupersonerna kunde variera sina arbetsuppgifter
pa ett tillfredsstallande satt vilket gjorde att de efter 1ang anstéllningstid fortfarande kéande att
de kunde utvecklas i sitt arbete.

/.../ man fick ju verkligen vara spindeln i nitet och ha koll pé allting /.../ man kinde att man fick
gora valdigt mycket olika och man fick ju lara sig saker hela tiden. Béde operativt och
marknadsforing och servicebiten och ekonomi och fakturering och 16ner /.../ (Carin))

Ja, ibland da. Det ar vil inte sa ofta. Det gér utav sig sjalv det har. (Adam)

Ja, det tycker jag. Det har varit en enormt bra arbetsgivare, om vi inte ska prata pa slutet da.
(Barbro)

Ja, jag kunde absolut prata med honom innan men efter blev han osynlig. Han férsvann i flera
dagar. (Doris)

Ja, mycket! Jag trivs med att ha mal i livet, att jag far jobba for att se resultat. Jag tycker om att
traffa folk och jag tycker att jag &r i ratt bransch dar jag anda far prata lite for min sak /.../ Jag
tycker om den sortens folk som jobbar i butikerna sa jag kanner mig, ja jag kanner mig n6jd med
mitt jobb. Jag &r fri, jag far gora /.../ det &r ett valdigt fritt arbete. (Ella)
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Nar det framgick att det var en eller flera i personalgruppen som fatt besked om varsel bidrog
det dock till oro, framfor allt hos de intervjuade som ingatt i studien. Har stodjer jag min
analys pa de motivationsfaktorer som Hertzberg (1999:kap.12) tagit fram utifran Maslows
(2007) behovshierarki. Han vidareutvecklade den och tog fram en teori kring
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation, hur individer motiveras i arbete. Utifran min
analys ser jag att varierande arbetsuppgifter samt en trivsam miljo ar nagot som motiverar de
anstéllda och framfor allt ger dem arbetstillfredsstallelse.

For att na tillfredstallelse har anstallda olika behov vilka ar beroende av hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Saknar de anstallda hygienfaktorer bidrar det till missnéje och vantrivsel
och bestar av inre och yttre paverkan som inte ar direkt kopplat till arbetsuppgifterna.
Motivationsfaktorer 6kar arbetstillfredsstallelsen hos de anstallda samt deras trivsel. Har ingar
eget ansvar for arbetsuppgifterna, prestation, mojligheten till att géra en framtida karriér och
framfor allt mojligheten till att utvecklas inom arbetet. De motivationsfaktorer som framtrader
tydligast bland de intervjupersoner som ingatt i studien ar delaktigheten i verksamhetens
arbete, teamkanslan samt det egna ansvaret for arbetsuppgifterna. Under tiden fram till
slutgiltigt besked var det dock avsaknaden av hygienfaktorer som bidrog till nedsatt
arbetstillfredsstéllelse och bristande motivation till att utfora sina arbetsuppgifter pa ett, for
organisationen, tillfredsstallande satt. Det ar inte alltid sa att om hygienfaktorerna ar uppfyllda
leder det till trivsel, ddremot om de saknas kan det leda till vantrivsel.

4.3 BESKED OM VARSEL

Flertalet av intervjupersonerna fick besked om varsel 6ver ett telefonsamtal. Endast tva av
dem, Barbro och Ella, fick samtalet fran sin chef. Carin blev uppringd av en medarbetare som
ocksa fatt besked om varsel medan Doris blev uppringd av en utomstaende person som inte
hade ndgon som helst anknytning till foretaget, men som stod chefen néra pa ett privat plan.
Detta upplevdes mérkligt och otroligt fornedrande for Doris.

Jag blev forbannad. Gick till de andra anstillda for att fa stottning. Ja, det var vad jag gjorde.
(Doris)

Det ar framfor allt viktigt att som foretag i kris fokusera pa beteende och kommunikation
vilket jag styrker genom Skoglund (2002:7ff). Vidare menar teoretikern att foretagets
agerande och handlingsbeteende visar hur dess kultur och forhallningssitt till personal ser ut
utat (Skoglund 2002:86f). Det tyder pa att det ar en viktig del av ett forandringsarbete att
beakta, da det framfor allt kan bidra till att foretaget far en samre status som arbetsgivare
gentemot sina konkurrenter. Det kan i sin tur leda till desdigra konsekvenser i framtiden for
foretaget vid exempelvis nyanstallning av personal. Har inte ledningen personalen med sig vid
forandringar i organisationen kan de rékna med att det uppkommer en rad olika forluster. Dels
kommer inte personalen att prestera max under sin tid pa foretaget dels far de ett minskat
fortroende for ledningen menar Granér (1994:138ff) vilket ocksda visar sig bland
intervjupersonerna i min studie. Skoglund (2002:97f) menar att det inte &r antalet
uppsagningar som orsakar negativa reaktioner fran de anstallda, utan hur uppsagningarna
genomfdrs och hanteras. Det &r idag vanligt att foretag tar sitt samhalleliga ansvar genom att
hjélpa medarbetare att ga vidare efter uppsagningar. Det kan tolkas som att Doris chef tog sitt
ansvar nar han lat henne fa ga hem tva manader tidigare med full I6n. Trots detta kan det
tyckas vara ett kraftlost forsok till att slata 6ver de misstag som gjordes i och med beskedet
om varsel.
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Ibland gér det inte att undvika nedskarning av personal och organisationen maste lamna ett
besked om varsel. Det som &r av stor vikt i dessa lagen &r informationsflodet fran
arbetsgivarens sida, vilket Naswall et al. (2001:189f) samt intervjupersonerna, haller hart vid.

Jag tycker att dem kunde ha samlat ihop oss forst och ha samlat all information /.../ hellre att dem
slapper en stor bomb &n att det ska bli liksom sma bomber hela tiden som kommer och bara
pepprar liksom. (Carin)

Information méste ga valdigt tatt nar det ar s&, annars tror jag inte att de mar bra /.../ att sitta och
hitta pa grejer i huvudet. /.../ Jag vad kallar de det for, ett ord for detta /.../ Ja man sitter och hittar
pa grejer /.../ Det blir rykten och det spanas i saker och ting som man inte vet riktigt. (Adam)

Att i en situation, dér ett besked om varsel ska lamnas, kunna erbjuda dem understéallda
stresshanteringstraning samt hanteringsstrategier ar nagot som bor ses som en sjalvklarhet.
Det ar sadana atgarder som kan paverka de anstdllda positivt genom att minska de
psykologiska biverkningarna som resultat av den stress de kan drabbas av vid ett varsel. Det
jag kan urskilja i denna studie utifrdn insamlad data &r att de varslade intervjupersonerna
upplevde en stor brist pa kommunikation men framfor allt pa information. Fér manga upplevs
arbetsplatsen som en trygghet och inte enbart ett arbete. Att ett besked om varsel da for med
sig en stor portion av oro ar helt naturligt. Om det dessutom rader brist pa information kan
forandringen fa katastrofala konsekvenser. Det &r, precis som Skoglund (2002:97f) séager, inte
antalet uppsagningar som orsakar negativa reaktioner fran allméanheten, utan hur
uppsagningarna genomfors och hanteras. Intervjupersonerna trivdes dver lag pa sina
arbetsplatser innan de fick besked om varsel och ké&nde sig trygga med sina arbetsuppgifter.
Att fa stimulans var nagot som de flesta uppskattade och som drev dem framat och bidrog till
arbetsgladje och arbetstillfredsstéllelse. N&r de sedan blev informerade om att de var varslade
fallerade deras trygghet vilket medférde en oro om den framtida arbetssituationen men inte
minst pa hur de skulle klara sig ekonomiskt privat.

Ja, det dr svart att sdga /.../ Att jag inte ska klara mig ekonomiskt. Det &r vil det storsta. (Barbro)

Alltsa det ar jobbigt att ha det 6ver sig. Man vill ha ndgonting fast och veta /.../ (Ella)

Att ett arbete ar mer &n ett arbete, utan ocksa en stor trygghet i livet medfor att det kan uppsta
en kris vid storre organisationsforandringar dar uppségningar kommer att bli en av
konsekvenserna. Fineman (2003:122ff) beskriver det som att personalen upplever en stor
forlust nar arbetet forandras pa grund av att, som jag namnde, arbetet upplevdes som en
trygghet men ocksa som en central roll i livet. Vidare menar ocksa Naswall et al. (2001:179f)
att manniskor upplever 6kade kanslor av oro i samband med risken att forlora sitt arbete vilket
stérks ytterligare av intervjupersonernas utsagor. Daremot upplevde en av intervjupersonerna,
Doris, att den organisationsforandring som bidrog till hennes varsel blev ett steg i ratt riktning
mot nya utmaningar. Doris upplevde till skillnad fran de andra intervjupersonerna att varslet
blev en lattnad da det fanns en kansla av att det oavsett slutgiltigt besked var dags att ga
vidare i arbetslivet. Det som gar att fundera 6ver & om det finns nagot samband mellan att
hon faktiskt ville avsluta sin anstallning kontra att hon faktiskt fick ett besked om varsel. Det
kan ha varit sa att intervjupersonen inte var hundraprocentig i sina arbetsuppgifter trots att
hon kande det sjalv. Har en individ fatt kanslan av att det ar dags att ga vidare kan det vara sa
att denne omedvetet har slagit av pa takten. I det har fallet upplevdes det dock mer som att
den anstéllde hade gatt miste om viktig information och inte att hon sjalv fatt en sankt
motivation.

Det kindes som en léttnad. Ja det var jétteskont /.../ Det kdndes som att nu borjar vi om. (Doris)

26



| motsats till Doris upplevde Adam en stor otrygghet vad géllde besked om varsel. Att inte
veta hur det kommer att ga for vare sig medarbetare eller for egen del sag han inte som en
lattnad. Tvartom blev det en stor borda att bara nar beskedet kom foljt av en lang och oviss
vantan. Det finns fa jobb for Adam att soka vid en eventuell arbetsldshet till skillnad mot
Doris som har fler méjligheter framst da hon lever ensam och inte ar uppbunden till en
geografisk plats.

Det viirsta nidr man gir ut med varsel /.../ Jaha, nu & man fardig har. Sen ar det val manga som har
barnfamiljer, jaha vart ska de ta vagen nu da? /.../ det hade inte gjort ndgot om det hade varit som
pa 90-talet nar A-kassan var sa stark, da spelade det ingen roll. /.../ hér ar det ju daligt med jobb
/.../ da var det en vana att man stamplade. Alltsa det var en livsstil. Du jobbade litegrann /.../ tog
det som fanns, timjobb /.../ och sa stamplade du upp. Det kan du inte gora idag for de har ju andrat
reglerna sa det ar mycket halare vet du, sa det ar manga som det kan sl ut pa sa vis. Det ar det
som &r skrammande /.../ (Adam)

Det har ar vad Fineman (2003:122ff) menar om att anstallda kanske ser en mojlighet till att
utvecklas vidare i och med forandringen. En emotionell nackdel som kan uppkomma &r oron
over om forandringen kommer att bidra med forbattring. Fér manga individer ar det dock en
stor forlust nar deras arbete forandras, pa grund av att arbetet tidigare bidragit med trygghet
och varit det mest centrala i livet. Att méanniskor sorjer efter en forandring kan dock vara
positivt. Sorg ar en psykologisk effekt som bidrar till att manniskor lattare anpassar sig till
forandringar som sker.

Ja, precis, efter en manad dér sa fick jag gi. Det kdndes som en ldttnad /.../ Ja, det var jatteskont i
och med att de hade skott den hela biten s himla daligt /.../ Det kéindes som att nu borjar vi om.
Nytt liv, nya utmaningar /.../ Ar s& sugen pa att visa vad jag kan. Jag maste tro pa att det finns ett
jobb darute till mig. (Doris)

Citatet visar pa att intervjupersonen fortfarande har en arbetsmotivation och ar beredd att ga
vidare. Det kan tyda pa att hon genom varslet blivit tryggare och fatt borja ta ett storre ansvar
for sin egen framtid vilket ar bra, inte bara for henne sjalv, utan ocksa for framtida
arbetsgivare da de far en anstalld som har en otrolig arbetsmotivation. Ett besked om varsel
kan istéllet skapa oro.

Ja, det dr svart att sdga /.../ Att jag inte ska klara mig ekonomiskt. Det &r val det storsta. (Barbro)

Da det inte finns ndgon individ som &r den andre lik ar det viktigt att har, precis som
Skoglund (2002:37f, 74) papekar, vara tydlig fran ledningens sida. Dels ar det av stor vikt for
ledningen att vara empatiska vid analysen av de handlingsalternativ som ska vidtas. Samtliga
berorda i organisationen drabbas i ndgon man vid kriser varfor konsekvenserna ocksa bor
hanteras olika beroende av intressent.

Vid fragan om hur de fick reda pa varslet var det en kansla om att det kom som en blixt fran
klar himmel. Ingen foérhandsinformation hade l&mnats i de flesta organisationerna utan hér har
de uppvisat en tydlig brist i hanteringen av information till de intervjuade. | de fall dar det
faktiskt funnits forhandsinformation upplevdes av de intervjuade en stor oro infor framtiden
och vem som skulle fa ga nasta gang. Det ar framfor allt ovissheten som leder till kénslor av
oro och darmed minskat valbefinnande 6verlag. Arbetsldshet kan ses som nagonting objektivt
och direkt, vilket kan vara en patvingad situation for den anstallde. Till skillnad fran
arbetslosheten &r anstélliningsosékerhet en subjektiv, personlig, upplevelse kring den oro som
kommer i och med ovisshet infor framtiden (Naswall et al. 2001:189f).
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I min analys tydliggors det att inga individuella samtal holls med de anstéllda under tiden for
beskedet om varsel forutom tva telefonsamtal fran chefen som togs emot av Barbro och Ella.
Dessa samtal inneholl endast information om att de var varslade. Enskilda samtal hade varit
onskvart i en sadan situation da alla medarbetare oavsett om de fatt besked om varsel eller gj
bor fa en majlighet till att ventilera sina kanslor och som analysen visar pa hade det varit till
stor fordel for de intervjuade. De anstdllda hade besparats onddigt lidande i form av
exempelvis spekulationer pa grund av bristfallig information, osamja i personalgruppen samt
en hog grad av oro infér framtiden. Med information genom en tydlig kommunikation
forhindras diverse ryktesspridning et cetera. Ella menade att informationen hon delgavs var
fullt tillracklig vilket skiljer sig fran Adams upplevelse om informationsflodet.

Men information har val alltid varit brist dar sa jag har aldrig tyckt att det har fungerat riktigt bra
det har jag inte gjort. (Adam)

Ja, den var bra. Den informationen har varit jattebra hela tiden. Det var inga tveksamheter. (Ella)

Det framkommer tydligt hos vissa intervjupersoner att det ar i tider av férandring som de
borjar tanka tillbaka pd hur organisationen de arbetar i egentligen har fungerat. Det forsta
spontana svaret var att de hade en bra organisation som de trivdes i. Hur det an ar sa ar
arbetstagarna oftast otroligt palitliga och star upp for sin arbetsgivare. Nar det blir en
organisationsforandring och konsekvenser som varsel bland personalen sa ser de inte langre
att det finns nagon klar ledarstrategi i foretaget. De upplever en avsaknad av bade
kommunikation samt information. Da merparten av intervjupersonerna blev meddelade per
telefon av antingen en mellanchef eller en medarbetare om att de blivit varslade, tyder det
aterigen, enligt analysen, pa tydliga brister i ledarskapet. Ett ledarskap séatts alltid pa prov nar
det géller forandringar i organisationen. Vikten av ett tydligt ledarskap blir extra framtradande
under en sadan situation, for att stotta sin personal och framfor allt for att fora en tydlig
kommunikation i samspel med en korrekt information. Att det har kan tolkas som en brist i
ledarskapet pa grund av att intervjupersonerna inte fatt vare sig en korrekt information eller
kommunikation starker jag genom Skoglunds (2002:91ff) resonemang om att kommunikation,
diskussion och engagemang é&r viktigt hos ledarskap da engagemang visar medarbetarna
ledarens involvering kring forandringsfragorna, varpa malformulering for foretagets alla
avdelningar bor forklaras for berdrda. Detta for att medarbetarna tydligt ska bli medvetna om
sin funktion och delaktighet i forandringsarbetet i sin helhet. Pa det har viset kan
organisationen dessutom forhindra en intern fortroendekris.

Enligt intervjupersonerna, reflekterade de inte 6ver att de blev informerade 6ver telefon. Det
upplevdes till en borjan inte som att det hade spelat ndgon roll hur de hade mottagit
informationen eller fran vem.

Det spelade ingen roll. Det hade inte spelat nagon roll om det var chefen som ringde eller om det
var x som ringde liksom. (Carin)

Pa telefon av min nast hogste chef. Alltsd VD:n pé foretaget. Att det blev telefonsamtal har ju

med geografin att gora eftersom de sitter i Pited och jag harnere sd da fick det bli dver telefon.
(Ella)
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4.3.1 INFORMATION

Det visade sig dock ha en stor betydelse hur beskedet om varsel framfordes, vilket
framkommit av intervjupersonerna under samtalens gang. Information var ndgot som var
eftertraktat av de intervjuade och som gang pa gang blev framtradande i analysen.
Information &r en viktig aspekt att ta hansyn till i alla organisationer och da framfér allt, som
tidigare namnts, under ett fordndringsarbete. N&swall et al. (2001:189f) menar att det ar av
stor vikt att informationsflodet ar korrekt nar en organisation kommer till det lage att
uppsagningar av personal inte gar att undvika. Da detta misskots leder det som regel till oro
och stress bland medarbetarna vilket ger ett minskat valbefinnande. Likasa Dahlkwist
(2002:77-90) teori kring kommunikationsprocessen, tydliggor vikten for ledningen att
uttrycka sig pa ett sadant tydligt sétt att det inte ges utrymme for missforstand. Att tydligt
forklara och involvera medarbetarna i forandringsarbetet ar av stor vikt anser dessutom
Angelow (2006:49). For att personalen effektivt ska arbeta for forandringen maste de uppleva
att malet och visionen med arbetet ar realistiskt. Detta kraver ytterligare information fran
ledningen om processen, for att personalen inte ska arbeta emot férandringsarbetet. Otydlig
informationshantering kan i efterhand leda till negativa konsekvenser som citaten nedan visar
och som i intervjupersonernas fall, gav kanslor av oro och misstro till ledningen.

Jag tycker att de kunde ha samlat ihop oss forst och ha samlat all information /.../ Sa det hade varit
battre om de hade kommit med allt pa en gang /.../ mer att de hade gjort upp planer for hur det
hela skulle ske /.../ Det &r bara att utnyttja personalen, sparka pa nagon som redan ligger. (Carin)

/.../ sérskilt om ledningen ar délig pé att hantera sddana saker da ar det inte latt forstar du. Det ar
det problemet vi har haft /.../ det har varit véldigt turbulent och de har ju sparkat var gamla VD
/.../ Saker vi tycker ar bra lagger sig andra i och andrar om. Jag tror inte att de kunde detta riktigt.
De &r inte vana att hantera sddana situationer. Det ar ju aldrig ndgra uppsagningar s& dramatiskt
som x personer. Det har ju aldrig hant. /.../ Det var valdigt tyst ett tag. Det sades ingenting och da
sa vi det att det ar sékert en konkursskylt pa vaggarna nar som helst eftersom ingen sager nagot. Sa
informationen var kanske lite dalig /.../ (Adam)

Enligt Fineman (2003:120f) &r det vanligt med oroskanslor under en férandring dock behdver
de kanslorna inte alltid upplevas vara negativa. Det kan tvartom vara pa det viset att de
berérda parterna innehar en mix av kénslor dar oro kan vara en del och upprymdhet infor
framtiden kan vara en annan. Utifran min tolkning var det endast tva av intervjupersonerna i
studien som kande upprymdhet infor vad forandringen kom att innebara for framtiden.

Jag ser ljust pa framtiden. Jag &r inte alls orolig for framtiden. (Doris)

Nej, men jag ser ljust pa framtiden. S& det kanns ju ocksa, alltsd jag hoppas pa det. /.../ Det kiinns
som att jag har ett litet ess i rock&rmen. Det kan l6sa sig. (Carin)

Bland de resterande fanns det inte nagon positiv installning till férandringen utan istéllet en
vaxande oro infor framtiden. Har menar Fineman (2003:122) att det &r nagot som inte gar att
veta pa kort sikt utan nagot som blir framtradande pa lang sikt. Har visar dock
intervjupersonerna pa att det inte finns en mall for hur en individ ska reagera utan de skiljer
sig at. Doris och Carin upplevde framtiden som ljus till skillnad fran Adam, Barbro och Ella.
Trots dessa ord gar det att utlasa att ocksa Doris och Carin dr aningen oroliga infor framtiden
men véljer har att se framtiden med positivism. De &r tva kvinnor med en fin arbetserfarenhet
inom det yrket de vill vara och upplever pa sa vis att framtiden ar ljus. De resterande upplever
istallet att de inte skulle ha s& stor chans att komma ut i arbetslivet igen. Alder upplevs som en
nackdel samt bristen pa utbildning samt tjanster pa orten.
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For hédr /.../ hér ar det ju déligt med jobb i /.../ kommun /.../ Det ar det som &r skrdmmande,
sarskilt i sadana har tider. (Adam)

Det ér vél ingen som vill ha en gammal tant /.../ (Barbro)

Mer negativt an jag trodde. Dels att man tar bort ndgonting som jag tycker ar kul att géra sen har
jag ju sagt upp en annan trygghet /.../ innan det har jobbet sa man borjar ju tanka /.../ och jag kan
ju inte komma tillbaka dit s& da borjar man tanka vad ska jag hitta pa nu. Pengar naturligtvis och
det var i vintersasong, det &r alltid svarare att bli arbetslos /.../ man tanker pa hela situationen. Jag
har precis kopt mig ett hus /.../ S& det var inte det roligaste. (Ella)

4.4 TIDEN FRAM TILL SLUTGILTIGT BESKED

For intervjupersonerna kantades tiden fram till slutgiltigt besked av oro och olustkénslor.
Trots att det fanns en tro om en ljus framtid hos vissa av intervjupersonerna, kunde det tolkas
som att en underliggande oro g och grodde. Ett orosmoment var hur de skulle klara sig
ekonomiskt och kunna konkurrera pa den idag sa tuffa arbetsmarknaden.

/.../ men sen da, da far jag vianda mig till arbetsférmedlingen. D& bérjar denna stamplingen och det
kanske inte ar sa roligt. Det &r val ingen som vill ha ndgon gammal tant, men man vet aldrig. Men
det behdver jag inte fundera pa idag. (Barbro)

Arbetsgladjen var, som jag kunde tolka den, till stor del paverkad till det samre. Att de
upplevde tiden fram till slutgiltigt besked som betungande var nagot som kunde styrkas
genom de intervjuer som holls med intervjupersonerna, dér det framkom att det var en tuff
emotionell tid. De var fundersamma &ver vilka som skulle fi ga respektive fa vara kvar.
Funderingar kring varfor just de fick besked om varsel och varfor just de skulle fa ga om det
blev aktuellt var stora faktorer som lag bakom oron.

Man vet ju inte vilka de ska flytta riktigt. Jag vet inte riktigt vad jag ska sdga mer. Du tappar ju
arbetsgladjen liksom sadar. Det finns det ingen vid det tillfallet tycker jag. Vi producerar valdigt
daligt, det kan jag ju saga. (Adam)

Angelow (2006:49f) menar att otillfredsstallande arbetsgléadje ar forknippat med
forandringsarbeten och omorganiseringar i foretag och organisationer. Vad det sedan blir for
konsekvenser for de anstalldas halsa beror helt och hallet pa hur forandringsprocessen eller
omorganisationen har hanterats av cheferna samt av ledningen.

De intervjuade kande av den psykiska arbetsmiljon, da framst med tanke pa hotet mot deras
anstallningstrygghet, men det framkom ocksa att det fanns interpersonella relationer som
kéndes tunga. Det kunde vara tvetydigheter i personalgrupperna som exempelvis att de holl
ihop men att det samtidigt kunde uppsta viss irritation dem emellan. Alla individer upplever
uppstaende krissituationer olika vilket visar sig genom Barbro som hellre drog sig undan an
var i centrum bland sina medarbetare. Om det tyder pa att hon har en lang livserfarenhet samt
lang tid i arbetslivet kan det vara en forklaring som har gett henne den erfarenheten att det for
hennes bésta ar att ta ett steg tillbaka.

Jo vi héller ihop men &nda sa ar det en viss irritation mellan /.../ Det ar val klart att det ar val inte
roligt och de ar bekymrade och nagon har redan lagt av och den andre vill kanske jobba som
vanligt. Da blir det ju stérmoment. (Barbro)

Intervjupersonen uppvisar ett stort matt av empati for andra manniskor och da framst sina
medarbetare. Det visade sig framfor allt nar hon blev uppringd av sin chef for att fa ett besked

30



om varsel. Da var forsta tanken att det hade hant hennes medarbetare nagot och nar det var ett
besked om varsel blev hennes forsta reaktion en kéansla av lattnad. Att Barbro blivit varslad
var inte prioritet for henne utan att det var att det inte hade hént hennes medarbetare nagot.
Det har visar tydligt pa en konsekvens av vad for fa enskilda samtal med sin chef kan
resultera i. Trots detta upplevde Barbro att hon kunde fora ett samtal med sin chef och att det
gavs tillfallen till enskilda samtal om hon sa onskade. Liksom Barbro upplevde ocksa Ella att
hon kunde fora ett samtal med sin narmsta chef men det framkommer ocksa att det finns
andra svarigheter med den organisation hon arbetar i.

Min narmsta chef, ja men inte dem Gver, ar det lite svarare. Det &r ett familjeforetag sa det ar
jattesvart. Kansligt. Han som ar min narmsta chef ar inte inom familjen. Lite lattare att prata med
honom. (Ella)

Det framkom under intervjuerna att de flesta upplevde att de kunde prata med sin ndrmsta
chef vilket tyder pa att det fanns en tvavagskommunikation (Dahlkvist 2002:11f). Vidare
framkommer det dock tydligt att trots dessa samtal upplever en av de intervjuade, Doris, att
samtalet dr en envagskommunikation da Doris upplever ett samtal for dova oron. Att
Dahlkvist (2002:11f) menar att en envagskommunikation enbart kan fas genom radio och
television ar ndgot som har gar att dementeras da det under intervjuerna visar pa att
upplevelsen med att prata med en chef, som verkar lyssna men inte svarar eller tar at sig av
informationen, likavdl kan liknas med vad forfattaren kallar en envégskommunikation.
Chefen lyssnar men tar inte till sig av den information som delges honom.

Ja visst! Prata med honom kunde jag gora, det &r klart. Lyssnade han? Nej, det tror jag inte. Nej
det gjorde han inte. (Doris)

Alltsd om jag ska vara helt arlig sa kanske inte han som var min chef narmast utan han som var
dver honom hade jag béttre kontakt med /.../ For det var sd svart for att han /.../ Han blev ju mer
som en medarbetare dn som en chef. /.../ jag kiinde mer att jag hade battre kontakt med han som
var dver. (Carin)

Hos ledarskapet d&r kommunikation, diskussion och framfor allt engagemang viktigt och det
visar pa ledarens involvering kring forandringsfragor varpa malformuleringen for foretagets
alla avdelningar bor forklaras for berérda. Att de anstéllda ska fa en medvetenhet och kanna
en delaktighet i forandringsarbetet i sin helhet bidrar till att 6ka forstaelsen for processen och
da kunna undvika en intern fortroendekris (Skoglund 2002:91ff). Det &r av stor vikt att det
finns en drlighet i kommunikationen och att det fors en diskussion. Allt for att undvika
missforstand och ryktesspridning (Dahlkvist 2002:77ff,85f). Nedan foljer ett citat angaende
hur chefen borde ha kommunicerat enligt den varslade.

Arlighet tycker jag och Oppenhet /.../ sd 4r det ju trots allt s att det dr chefen som ér
personalansvarig /.../ att man liksom direkt far reda pa varfor och alltsd informationen
6verhuvudtaget. (Doris)

/.../ det ar ju det hdr som jag sa att vi skulle ha fatt reda pa vart vi skulle hamna. Tydligare
information, ja. (Barbro)

En bidragande orsak till att ledningen inte prioriterar informationsflédet till personalen kan
vara att de manga ganger ser personalen som brickor i ett spel (Granér 1994:138f). Det ses
tydligt i samtal med intervjupersonerna att de upplever sig sjalva som mindre viktiga for
organisationen. De anstallda reagerar pa situationen framst genom minskad trygghet och oro
for den framtida anstéllningen. Det ar da av stor vikt, utifran analysen, att ledarnas uppgift ar
att motivera sina anstallda genom ett tydligt ledarskap och en positiv attityd. De ska agera
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objektivt menar Syrén (2003:10ff). Ar det dd majligt att en ledare kan agera objektivt da de
faktiskt aldrig kan asidosétta att de ar individer med en subjektiv sida. Enligt Syrén
(2003:10ff) &r det sa men genom analysen gar det att se ett tydligt monster pa att det inte har
tillampats i praktiken. Alltsa kan man dra slutsatsen att ledare likval som anstéllda reagerar
subjektivt.

4.4.1 PERSONALHANTERINGSSTRATEGIER VID VARSEL

Som tidigare namnts menar Skoglund (2002:97f) att vikten ligger pa hur uppsagningarna
genomfors och hanteras och inte pa antalet, samt vikten av att foretagen hjalper sina
medarbetare till att ga vidare efter slutgiltigt besked om det beskedet ledde till en uppséagning.
Ett av foretagen tog hjalp av en jobbcoach vilket upplevdes av den intervjuade som ett tecken
pa valvilja att hjéalpa medarbetarna ut i yrkeslivet om de skulle bli arbetslésa. Att ge dem nytt
sjalvfortroende och en tro pa framtiden kan uppratthalla bilden av ett starkt ledarskap vilket
gar att styrka genom Angelow (2006:24) som menar att det ar av stor vikt att som ledare visa
pa ett aktivt arbete for arbetsgladjen for sina medarbetare. Har upplever medarbetarna en
arbetsgladje och ocksa en tro om en ljus framtid vilket ger dem ytterligare motivation till att
prestera under tiden fram till slutgiltigt besked.

/.../de tog ju dit en sadan har arbetscoach kanske som... ja... ar anlitad av sadana har
uthyrningsfirmor och som gjorde i ordning cv at dem och grejer sa det tyckte jag var valdigt bra
for det ar manga som inte kan gora det utav de som &r dar. (Adam)

Ovan ett citat frin Adam som visar pa att ledningen faktiskt tagit till atgarder. De verkar ha
haft strategier for att hjalpa den varslade personalen att innan slutgiltigt besked hinna fa nya
arbeten vilket kan tyda pa en bra och konstruktiv strategi. Daremot kan en sadan strategi inte
agera ensam utan den bor foregas av ett bra informationsflode.

Jag vet inte om jag har haft sd mycket hjalp av dem. Men det tror jag val pé att det gor ingenting
att ta in dem. Information maste ga véldigt titt nar det &r s& annars tror jag inte att de mar bra av att
sitta och hitta pa grejer i huvudet /.../ (Adam)

Oron farsvinner inte for att de anstéllda far hjalp av en jobbcoach utan den kommer att finnas
kvar och eskalera om inte informationen nar fram till personalen. Trots detta tar
organisationen sitt samhélleliga ansvar genom att hjélpa medarbetare att ga vidare efter en
eventuell uppségning (Skoglund 2002:97f).

Det framkommer i studien att ingen specifik hantering eller omh&ndertagande av den varslade
personalen genomfordes. Det var inte heller nagonting de intervjuade reflekterade Gver att
nagon annan medarbetare fick hjalp med. Att det inte férdes nagra individuella samtal med
den varslade personalen gar att tolka som en brist i foretagets strategier da det med samtal
eller stresshanteringskurser kan minska personalens oro och stress infor framtiden (Néaswall et
al. 2001:189f). Angeléw (2006:49f) papekar pa samma satt att det ar genom samtal som en
chef kan formedla forstaelse och mal for forandringen. Det ar det som de intervjuade saknat
och som de hade upplevt som nagot positivt. Samtal &r till for att personalen ska fa ventilera
sina kanslor och fa svar pa det som de finner oklart vad géller organisationsforandringen som
foretaget genomgar. Da intervjupersonerna upplever tiden fran besked om varsel fram till
slutgiltigt besked som en kris, bade vad galler foretaget samt personligen, sa finns det olika
samtalstekniker som kunde varit anvandbara for samtliga av foretagen som de intervjuade
arbetat och fortfarande arbetar for. Syrén (2006:108ff) anser att defusing ar en typ av
samtalstekniker som kunde varit anvandbar. Vad galler intervjupersonerna géllde krisen
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organisationsforandringar som nedldggningar et cetera med uppségningar som foljd. Olika
samtalstekniker kan utifran intervjupersonernas upplevelser tolkas som att de borde finnas
med i varje foretags eller organisations personalstrategi sa att det fort gar att strukturera upp
vid en eventuell kris pa foretaget. Syrén (2006:108ff) menar att samtal som defusing bor
finnas tillgangliga upp till ett ar efter att ett foretag eller organisation genomgatt en férandring
eftersom det kan uppkomma reaktioner i efterhand vilket innebér att samtliga av mina
intervjupersoner kan ha upplevt en oro och stress vilken med hjalp av samtal kunnat mildras
eller mojligtvis hindrats helt. Tva av intervjupersonerna fick, efter besked om varsel fram till
slutgiltigt besked, helt skilda uppséagningsvillkor. Doris fick endast en manads arbetstid med
tvd manader med full 16n hemma medan Barbro fick en uppsagningstid om tva ar. Att den
senare fick tva ar med full 16n berodde framst pa avtal men dels pa lang anstallningstid.
Anstallningen kommer att stracka sig tva ar framat men Barbro kommer att vara
arbetsbefriad. D& det var en av intervjupersonerna, Adam, som nar det slutgiltiga beskedet
kom, fick stanna kvar i foretaget hade det ocksa i det fallet varit bra om de hade anvéant sig av
olika samtalstekniker. Detta framst for att det fortfarande fanns kvar en stor oro infor
framtiden och om hur ldnge det skulle ga innan nasta besked om varsel skulle komma.

Jag maste tinka att jag maste spara lite, vara forsiktig med att handla hem och sadér /.../ Det blir
val béttre tider kanske. (Adam)

Att intervjupersonerna upplever oro i och med uppsagningstider behover inte leda till krav pa
samtalshjélp, dock bor detta uppmarksammas da, som Angelow (2006:27) forklarar, lang tid
av stress och oro kan resultera i ohélsa for individer och risken for utmattningsdepression
Okar. Samtidigt ar sorgearbetet en del av hela processen. Enligt Fineman (2003:122ff) svallar
emotionerna och han delar in sorgearbetet i olika steg; chock, kansloléshet och férnekande,
desorganisering och hoppldshet och det sista steget acceptans och aterstallande. Vidare menar
forfattaren att det inte ar alltid som individerna nar de sista stegen. Mina intervjupersoner
skiljde sig i sina emotioner gentemot varandra. Majoriteten upplevde forsta steget vilket var
chocken. Da det var en bristande information i foretagen var det forsta steget nagot de hade
gemensamt. Kénsloloshet var nagot som ingen av de intervjuade upplevde utan emotionerna
svallade under hela processen i olika nivaer. Daremot hamnade en av intervjupersonerna i
steget av fornekande.

Ja, det var ju ganska komiskt bara for att det var en tjej som jobbade pa kontoret som gjorde
ungefdr samma sysslor som jag gjorde fast kom in efter. Hon blev uppsagd forst /.../ och da sa sa
jag och min tva chefer da att vi sitter i alla fall bergsékert eftersom enda anledningen till att de ska
sdga upp oss det &r att de ldgger ned kontoret. Det gor de ju inte /.../ men tji fick vi. (Carin)

Det var ingen av intervjupersonerna som nadde till det sista steget av aterstallande. Har spelar
det in att majoriteten fick lamna organisationerna men ocksa den av intervjupersonerna,
Adam, som fick stanna kvar var langt ifran steget av aterstallande. Att vara kvar i en
organisation men utan att kanna delaktighet eller att ha kontroll pa vad som kan bli nasta steg
upplevdes av intervjupersonerna vare en bidragande faktor till en vaxande oro. Nar beskedet
kom att Adam skulle fa vara kvar, upplevdes av honom som emotionellt turbulent. En oerhord
lattnad Over att fa vara kvar men samtidigt en groende oro éver framtiden. Det ar som Naswall
et al. (2001:189f) papekar att nar individer upplever kanslor av oro sa ar det ovissheten infor
framtiden som ar den stora faktorn samt att det leder till ett minskat valbefinnande 6verlag. Pa
fragan om Adam upplevde ndgon skillnad i kanslan fran varselbeskedet och den kanslan som
upplevdes vid slutgiltigt besked att fa vara kvar svarade denne utifran nedan citat.

Ja, lite skillnad &r det ju. Vi var ju sikrare da. Kan ta det lite lugnt sadar, man beh6ver inte
paniksoka ndgot utan da kan jag vanta en stund och se lite, s tankte jag. Se hur det utvecklar sig.
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Det kanns ju fortfarande otryggt for vi vet ju hur mycket pengar vi ska ha in. De talar ju om det for
oss. Det finns tavlor att titta pa och dar star det att den har méanaden maste vi ha in sexton och en
halv miljon da for att vi ska ga plus minus noll och kanske lite plus. Och nu &r det andra manaden
som vi gar back dé& och det &r ju inte bra vet du. Och nu &r vi uppe i &tta och en halv miljon och du
vet att det &r snart den trettionde sa det &r lite till som ska tas in. Ja, det &r lite spannande. For da ar
det ju sé att dé ser de att var fabrik gér... ja d& lagger sig "topparna” i igen och da borjar de pé att
krangla med nagonting da. (Adam)

4.4.2 MOTIVATION

Skoglund (2002:87ff) talar om att det i princip &r oundvikligt med organisationsforandringar
idag pa grund av att marknaden kraver en kontinuerlig effektivisering. Det leder till en
hardnande konkurrens och foretagen tvingas soka nya vagar for att na 6kad avkastning pa
investeringarna. Detta leder da till att arbetsbelastningen Okar vilket tydligt visade sig for
Adam. Vidare upplevdes negativa kanslotillstdnd och en minskad motivation vilket senast
namnda teoretiker menar hor ihop med arbetsbelastningen. ”

Samtliga intervjupersoner upplevde en minskad motivation till att utféra sina arbetsuppgifter.
Det upplevdes som att musten gick ur dem. Att motivationen minskar under férandringar i
organisationen ar inte ovanligt och inte heller hos de intervjuade i denna studie. Det &r av stor
vikt att det finns strategier for att ta hand om personalen oavsett om den ar varslad for
uppsagning eller om den kommer att fa vara kvar pa foretaget. Det kan i en sadan situation
vara av stor betydelse att visa sin personal uppskattning. Angeléw (2006:27, 33f) menar att
for att personalen ska kunna uppleva nagon arbetsgladje maste de fa bli sedda i sin befattning
och i sina arbetsuppgifter. Far de inte denna uppskattning kan de uppleva arbetsuppgifterna
som en storre belastning dn vad de i sjalva verket ar vilket da kan leda till en 6kad niva av
stress. Anvander man sig istéallet av ett uppskattningsorienterat klimat pa arbetsplatserna blir
effekterna istallet positiva, i form av valbefinnande och halsa hos bade chefer och
medarbetare, som ett resultat av den hoga arbetsgladjen. Att det dock vidare bor anvéndas
ocksa for den personalen som &r varslad ar kanske inte lika sjalvklart for arbetsgivarna men
det styrker mitt resonemang om att all personal ska tas omhand oavsett det slutgiltiga
beskedet.

En motsats till ovanstdende resonemang framkom under samtal med flera av
intervjupersonerna. Det visade pa en allvarlig brist i ledarskapet om det resonemanget kopplas
till Angeléw (2006:24) och resonemanget om att ledarskapet har en avgoérande roll vad galler
arbetsgladjen hos de anstéllda. Ledaren har en viktig roll i organisationen och dess handlingar
ar normgivande varfor denne ses som en forebild for sina medarbetare. Att det da framkom,
efter tiden for besked om varsel fram till slutgiltigt besked, att de intervjuade var varslade pa
grund av att de var for daliga tyder pa ett bristande ledarskap pa hdg niva.

/.../ han sa att vi var for déliga. Att det var det som gjorde det. /.../ och dé sa han att det berodde
pa att vi hade varit samre. (Barbro)

Att inte ge sina anstéllda en chans till forbattring kan tolkas som en strategimiss i
organisationen. Att ha klara strategier for hur man ska ga tillvaga vid situationer som dessa &r
en viktig grund i ett foretag och i en organisation. | viss likhet med den senast ndmnda
intervjupersonen, Barbro, upplevde Doris, att efter besked om varsel blev chefen osynlig. Det
upplevdes som att det inte fanns nagot omhandertagande utan att den intervjuade lamnades
dérhan fram till slutgiltigt besked.
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Ja, det var daligt. Jag tycker inte att jag fick ndgot omhéndertagande alls s, nej. Utan /.../ de blev
osynliga. Chefen blev osynlig /.../ Han blev osdker i kommunikationen med mig och han blev
otydlig /.../ ja s& kan man vél sdga. (Doris)

Bjurklo och Kardemark (2003:70ff) menar att det & av vikt att det utfors en
kompetensarkivering av den uppsagda personalens lardom och erfarenheter. Detta gors for att
inte foretaget ska forlora viktig kompetens men kan ocksa, enligt mig, anvandas for att visa
uppskattning till sin personal. Som namnts tidigare kan det inte alltid forhindras att personal
sags upp men det gar att fa dem att kanna sig viktiga. Att visa pa att man vill ha kvar deras
kompetens i foretaget kan uppfattas som att den personalen &r viktig trots det faktum att
foretaget ej kan erbjuda dem fortsatt anstdllning. Forfattarna menar att en sadan
kompetensarkivering underlattar for foretaget i deras framtida arbete och bidrar till att de som
blir kvar i foretaget kan fa en kompetensutveckling. Om foretaget sedan tidigare tagit val hand
om sin personal skulle de intervjuade, av vad som framkommer i analysen, kunna ké&nna sig
viktiga for foretaget och inte helt avstanna i motivation och arbetsgladje fram till slutgiltigt
besked.

4.5 EFTER DET SLUTGILTIGA BESKEDET

Da intervjupersonerna fatt sina besked borjade siktet pa framtiden bli instéllt. Adam blev kvar
pa sin arbetsplats men upplevde trots det en ovisshet infor framtiden. Han kunde inte kénna
sig helt saker pa nar nasta forandring skulle ske inom foretaget.

Ja det fortsatte, beroende hur du & som ménniska litegrann /.../ en del kan ju stdnga av och bara
jobba /.../ man far ju ingen arbetslust heller for da vet man inte om vi racker till, vi som &r kvar
hér och jobbar /.../ Behover vi jobba mer eller? Det &r vél det. Om det var en lattnad, det vet jag
inte om det var /.../ for jag passar pa och soker ndgot annat kanske man har tyckt da. Sa ténkte jag.
(Adam)

Barbro blev arbetsbefriad under tva ar och fick ga hem med full 16n. Hon var framst oroad
over hur hon skulle fa ekonomin att ga ihop, hur hennes fore detta arbetskamrater skulle klara
sina ekonomier samt att hon faktiskt inte skulle ha nagra arbetskamrater kvar. Hon upplevde
inte att arbetsmarknaden hade plats for henne och kénde det som att ingen vill anstélla en
gammal tant.

Ja... Forst sa tinkte jag, va skont ténkte jag for det dr valdigt mycket som man ska kunna idag men
det dar andrade sig ju. Sen blev det mer ledsamt. Det var mycket som kom upp for en. Till
exempel att man bérjar bli gammal och sen att man inte har sina arbetskamrater langre.
Arbetsplatsen tycker jag har varit en trygghet sé att det kommer nog att bli konstigt. (Barbro)

Nagon som blev uppsagd var Carin. Hon kande det dock som att hon har en ljus framtid
framfor sig och da framfor allt for att hon har ett ess i rockarmen. Hon &r ung och framtiden
upplevdes ligga for henne men trots det upplevdes vissa farhagor.

Ja, att jag ska bo kvar i den hér lagenheten och att jag inte finner nagot jobb, att vi inte kan kopa
nagot hus, att vi typ far tvillingar *skrattar*. Far kopa ett hus i x for 500 000 bara for att vi ska ha
nagot. (Carin)

Doris lamnade sitt arbete efter endast en manad efter besked om varsel da det snabbt framkom
att hon inte skulle fa vara kvar. Hennes chef upplevdes osynlig under hela processen och hon
ké&nde en lattnad n&r hon lamnade byggnaden for en ljus framtid.

Det kéndes som att nu bérjar vi om. (Doris)
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Ella blev kvar pa sitt arbete efter att varslet skjutits upp gang pa gang. Hon upplever det tungt
att inte ha en trygg arbetssituation men ser anda ljust pa sin framtid trots allt.

Det kanns som att /.../ jag kommer nog att arbeta kvar dar ett tag men samtidigt s& kommer jag
nog inte att orka med om de ska forldnga det hela tiden. Alltsa det &r jobbigt att ha det ver sig.
Man vill ha nagonting fast och veta, men annars sa ser den ljus ut. Det kdnns som att det kommer
att ga bra. (Ella)

5. DISKUSSION OCH REFLEKTION

Att fa ta del av information som ror de intervjuades besked om varsel var nagonting som
upplevdes vara av stor vikt. Jag kan har se en stor brist hos cheferna vad galler hanteringen av
informationsflodet da de starkt asidosatt, vad jag anser, deras plikt till att informera sina
anstallda. Det som framkommit och som kan vara nagot att fundera over &r att de intervjuade
som haft sin anstallning pa ett familjeféretag upplevde informationsflodet som samre &n de
andra. Vad det beror pa kan vara att familjen helst vill I6sa problem inom sig da det kan anse
det vara en familjeangelagenhet. Har blir det genast svarigheter da det finns anstéllda som star
utom familjen och som upplever en stor oro av att inte fa konkret information om vad det ar
som hander och hur framtiden ser ut. Carin och Ella var de som arbetade pa familjeforetag
och bada menade att de aldrig mer skulle arbeta for ett familjeféretag. Doris arbetade pa ett
litet foretag liknande ett familjeforetag och ocksa hon menade att det inte kiandes bra. Det &r
sjalvklart nagot som de som driver familjeforetag bor beakta da det istallet borde vara en
fordel.

Nar beskedet om varsel kom kan jag tycka att en chef ska informera en sddan kris
personligen, 6ga mot 6ga. Att ringa sina anstallda pa telefon, nér de inte vet var de befinner
sig upplever jag som oprofessionellt och ocksa som ett svaghetstecken. Ett svaghetstecken
som kan tolkas att de ansvariga inte vagar sta rakryggade och konfrontera sina anstallda. De
som informerar &r oftast de som &r de anstélldas ndrmaste chef vilket oftast & en mellanchef.
Att det inte &r mellanchefen som bestdmt att det ska fattas besked om varsel borde, enligt min
asikt, gora dem tryggare i sin roll. Tyvarr har det enligt studien visat pd motsatsen och da
framst angaende informationsflodet. Ella befann sig exempelvis inte hemma nar beskedet
kom och brét ihop ute bland andra manniskor. Det har ar onddigt lidande och kan upplevas
oerhort krankande. Att sedan inte folja upp telefonsamtalen med enskilda samtal med de
varslade ar ytterligare ett tecken pa bristande ledarskap. Allt lidande kunde undvikits genom
att chefen varit tydlig och kommit med informationen personligen, 6ga mot 6ga. Vikten av
information forstarks ytterligare genom att Barbro trodde att det var en fraga om liv eller dod
nar telefonen ringde och det var hennes chef. Det blir aterigen en snedvridning i bilden av vad
en bra ledare ska vara dd denne ska inbringa ett lugn och en trygghet som bidrar till
arbetsgladje i gruppen. Chefer, framst mellanchefer, kanske upplever att de inte far ratt
information eller kontinuerlig information ifran hogsta ledningen om vad som komma skall. |
och med detta anser de kanske att de inte har nagot att informera sina anstéallda om. Har &r det
aterigen en brist i ledarskapet enligt mig da jag anser att det ar en ledares roll att ta reda pa
information och om de inte far nagon sa &r det deras skyldighet att informera de anstallda om
det. Det viktiga ar informationsflodet inte alltid innehallet.

Det framkom inte att det fanns nagra tydliga strategier vad galler att ta hand om varslad
personal. Ledningen uppfattades som okunnig och orutinerad da vissa aldrig varit med om
liknande organisationsforandringar tidigare. Har skulle organisationen kunnat utbilda sina
chefer vilket skulle l&ra de anstallda i ledande position att med ett professionellt bemdtande
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samtala med berdrda anstallda kring aktuella fragor, kénslotillstand och évergripande om vad
uppsagningar medfor pa ett mellanmanskligt satt.

Att ha med i sin strategi att fora personliga samtal med de varslade men ocksa med deras
medarbetare som far vara kvar pa foretaget &r, enligt min asikt, ett vinnande koncept. Det gar
ocksa bra att anlita extern hjalp om de inte kanner att de sjalva innehar den kompetensen.
Dock bor man beakta sa att samtal inte patvingas de anstéllda da det ska vara nagot som man
far valja sjalv men som bor papekas att det finns.

De defusingsamtal som tidigare diskuterats i analysen skulle, av vad som framkom, vara
lampligt av organisationen att erbjuda. Allt for att stétta och ge fornyat sjalvfortroende for att
antra arbetsmarknaden pa nytt. Att personalen far uppskattning under samtalen kan bidra till
fordelar for organisationen samt for den enskilde individen. Att chefen visar uppskattning till
personalen i tider av forandring, framfor allt vid varsel, for att uppratthalla produktionen och
effektiviteten i foretaget dr nagot bada parter tjanar pa. Fordelen for foretag och
organisationer ar att de inte kommer att forlora viktig arbetskraft i form av exempelvis
minskad motivation pa grund av en oro infor slutligt besked efter ett varsel. Fordelen for de
anstallda ar daremot att de kan lagga sin energi pa sina arbetsuppgifter istallet for att oroa sig
och spekulera om framtiden. Né&r det slutliga beskedet kommer kan de istallet lamna foretaget
raka i ryggen och med en starkt sjalvkansla vilket gynnar arbetsmarknaden, vilket i sin tur
gynnar hela samhéllet. En annan fordel for organisationen hade kunnat bli att de efter
forandringarna fortfarande hade haft rykte om sig att vara en bra arbetsgivare som haller sin
personal 1 framsta rummet och hindrar att det blir onddigt lidande for de anstallda. Né&r
personalen far fordelar far organisationen det ocksa vilket leder till en win-win situation.

Alla bearbetar vi olika upplevelser pa olika vis, darfor inte sagt att det ena ar mer ratt an det
andra. Det &r det som &r harligt med studier och med manniskor. Att komma fram till ett
resultat ar en sak men att tillampa det pa manniskor/anstallda &r en helt annan sak. Darfor bor
ledare i organisationer tanka efter sa att de inte handlar pa ett och samma séatt for alla
anstallda. Alla ska inga i personalstrategier och dar ska alla bli erbjudna samtal, bade enskilda
och i grupp, men viktigt att beakta &r att allt ska vara upp till var och en att sjalv bestimma
men mojligheter ska alltid finnas.

5.1 FORSLAG TILL FORTSATT FORSKNING

Intressant att forska vidare inom &r hur organisationers personalhanteringsstrategier ser ut och
om alla organisationer faktiskt har strategier. Att sedan ocksa se huruvida strategierna foljs i
tider av forandring vore intressant att ta del av da organisationer faktiskt kan ha strategier men
kanske inte efterlever dem. Da ovan namnda inte framkom i utférda studie hoppas jag pa att
fa lasa framtida studier om just detta.
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BILAGA1 - INTERVJUGUIDE

Intervjuguide

Studien kommer att utféras med respondenter som blivit varslade/varit med om varsel
personligen. Jag rédknar med att tiden for intervjuerna ska vara ca 1 timme per intervju och
planerar att intervjua 5 personer. Jag kommer innan intervjuerna att upplysa respondenterna
om de forskningsetiska krav som rader samt om mitt syfte med studien. Miljon som valts ar
respondenternas hem dér de kan sitta i lugn och ro och kanna sig bekvama.

Mitt syfte med studien ar att understéka hur varslad personal upplever att de motiveras och

omhandertas efter ett besked om varsel fram till slutgiltigt besked.

INTERVJUGUIDE - TEMATISERAD
1. Bakgrund/utbildning
*Din alder?
*Din utbildning?
*Tidigare arbete?

*Erfarenheter?

2. Arbetssituation inom organisationen du blev varslad av
*Beratta om ditt nuvarande arbete: antal ar, typ av anstallning,
arbetstillfredsstallelse, arbetsgladije, arbetsuppgifter
*Upplever du att du kan (kunde) prata med din (nuvarande/davarande) chef?
*Vart &ter du din lunch?
*Hur &r organisationen uppbyggd? Ex. hierarkisk

*Vet du vem som ar ansvarig for diverse delar i organisationen?

3. Varsel/personalhantering
*Vad gjorde du nér du fick beskedet om att du var varslad?
*Hur fick du reda pa varslet?
*Hur paverkades du av varslet?
*Paverkades din arbetsmotivation av varslet?
*Pratas/pratades det om varslet i personalgruppen?
*Hur upplever du omhéndertagandet efter det varsel du varit med om?

*Upplevde/er du nagon forandring hos dina medarbetare/ledning?
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*Vad hanterades bra/mindre bra fran ledningens sida?
*\/ad hanterades bra/mindre bra fran medarbetarnas sida?

* Hur ser du pa framtiden? Férhoppningar/farhagor

4. Avslutande fragor
*Har du forslag pa om/vad som kunde ha hanterats battre vad géller personalen?
*Har du nagra fragor till mig eller nagot ytterligare som du vill tillagga?

Vad kannetecknar en tillforlitlig intervju?

Kvale stéller upp sex kvalitetskriterier for en intervju, som kan anvéndas for att granska metoden:

+ Omfattningen av spontana, rika, specifika och relevanta svar fran den intervjuade.

* Ju kortare intervjufragor och langre intervjusvar, desto battre.

* Den grad i vilken intervjuaren foljer upp och klargér meningen i de relevanta aspekterna av svaren.

* Den ideala intervjun tolkas i stor utstrdckning under loppet av intervjun.

* Intervjuaren forsoker verifiera sina tolkningar av intervjupersonens svar under intervjuns forlopp

* Intervjun dr “’sjadlvkommunicerande” — den &r en historia i sig som knappast krdver mycket extra beskrivningar
och forklaringar (Kvale, 1997 sid. 134).

Exempel pa forstaelsefordjupande fragor:

- Kan du beriitta lite mer om...?

- Vad innebdr...?

- Det ddr var intressant, kan du utveckla det lite...?

- Kan du hjdilpa mig att forstad skillnaden mellan...?

- Skulle du kunna ge ett exempel.../ge exempel pd vad det inte dr...?
- Vilken betydelse har...?

- Hur tanker du...?
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BILAGA 2 —BREV TILL INTERVJUPERSONERNA
Information

Syftet
Mitt syfte med studien ar att understka hur varslad personal upplever att de motiveras och
omhéndertas efter ett besked om varsel fram till slutgiltigt besked.

Insamlad data
Material kring foretag och informanter kommer att behandlas med konfidentialitet enligt
forskningsetiska riktlinjer.
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Handledare:

Annika Jonsson
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