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Abstract

The purpose of this paper is to examine how the motivation of employees is affected by mergers
and acquisitions (M&A) and to identify whether or not it changes before, during and after the
completion of the M&A. In order to do so a study together with an IT consulting company that
experienced an M&A in 2015 has been carried out. To complete the study three factors, which
had been identified in earlier research to have an effect on motivation, were used as focus points.

The three factors were communication, personal identification and integration.

The motivation behind the study is based on the fact that M&As are considered to be one of the
most important growth strategies for corporate development (Rossi, Yedidia Tarba & Raviv
2013) however only half of the completed M&As are considered to be successful (Schriber
2014). Furthermore, there has been an almost constant growing trend in M&As and other
researchers have been successful in establishing a clear connection between the outcome of
M&As and the motivation of employees, however, there has been little research explaining the

employees' experience and how the motivation changes before, during and after the M&A.

The findings indicate that motivation amongst the employees is not as important as the previous
research implies. However, motivation is still considered to be an important factor that
contributes to how successful the M&A is and it must not be forgotten in any of the stages —

before, during and after.
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Hur anstéllda paverkas av foretagsforvdrv och sammanslagningar
En studie av hur kommunikation, personlig identifiering och

integrering paverkar motivation

M&A fick redan pa 80-talet stort fokus i managementlitteratur da

mer dn hilften av alla M&A ansdgs vara misslyckade.
Misslyckanden beskrevs da bero pd att man tappat fokus pa
ménskliga faktorer som péaverkar anstdlldas motivation. Med detta
som bakgrund var det darfor intressant att undersoka vilka faktorer
som pédverkar motivation samt se hur detta fordndras genom alla

steg i M&A-processen — innan, under och efter.

Syftet med uppsatsen &r att underséka hur anstélldas motivation
paverkas av  M&A samt identifiera om, och i sa fall hur,
motivationen fordndras innan, under och efter M&A. Detta gors
genom att i varje period undersdka hur man har kommunicerat, hur
personlig identifiering har forédndrats samt hur man har integrerat de

tva foretagen.



Metod:

Resultat och slutsats:

Nyckelord:

En intervjustudie gjordes med hjidlp av ett foretag inom
it-konsultbranschen som under 2015 genomforde M&A. Initialt
genomfordes en forundersokning i form av en enkét som ldmnades
till 5 anstéllda pé olika organisatoriska nivaer i foretaget. Enkéten
foljdes sedan upp under en intervju dir respondenterna fick
mojlighet att utveckla sina svar och ytterligare fragor tillkom for att
fortydliga infor analys. Personerna valdes ut baserat pa vilket
foretag de arbetade pa tidigare for att fa asikter fran bada de tidigare

foretagen.

Studien visar att anstdlldas motivation paverkas av M&A samt att
olika faktorer har olika stor betydelse i de olika stegen av processen.
Studien visar dven att man inte kan gora en generalisering och séga
att utfallet av M&A péaverkas negativt av sdnkt motivation da
utfallet for undersokt foretag anses lyckats trots att anstilldas

motivation stundtals gatt ner under processen.

Motivation, Kommunikation, Personlig identifiering, Integrering,

Mergers & Acquisitions (M&A)
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1. Inledning

Foretagsforviarv och sammanslagningar (eng. Mergers & Acquisitions, hddanefter M&A) har
blivit en av de mest framtradande metoderna for att vinna marknadsandelar, minska kostnader
och skapa synergier (Bartels, Douwes, de Jong & Pruyn 2006) och kan ses som en av de
viktigaste tillvixtstrategierna gillande foretagsutveckling (Rossi, Yedidia Tarba & Raviv
2013). Trots ett stort antal M&A och de enorma summor pengar som de innebér (Jordao, Souza,
& Avelar 2014) sa dr manga domda att misslyckas redan frén borjan och endast hélften av alla
forvirv ses idag som lyckade (Schriber 2014). En anledning till detta diskuteras vara nir
involverade foretag tappar fokus pd ménskliga faktorer (Vinten 1993) och man kopplar ihop
misslyckande med bristande motivation hos anstéllda (Graebner, Eisenhardt & Roundy 2010).

Redan pd 80-talet nir M&A forst tog fart fick fenomenet stor plats i nyheterna da det globala
virdet av M&A oOkade fran 60 till 355 miljarder pund inom loppet av sex ar (Cartwright &
Cooper 1993). Detta 6ppnade upp for nya forskningsomraden och mycket litteratur tillkom
inom &mnet. Litteraturen var initialt skriven med avseende pd finansiella och strategiska
effekter eftersom man historiskt har tinkt pA M&A som ett begrepp for ekonomer,
marknadsstrateger och finansiella rddgivare (Cartwright & Cooper 1996). M&A forklarades
tidigt som en attraktiv strategi for viardeskapande och bortsett fran en kortare svacka pd 90-talet
har M&A haft en stindigt 6kande trend och man har dven pé senare tid sett en stor 6kning runt
om i vérlden (Rossi, Yedidia Tarba & Raviv 2013). Utover effekter som M&A medfor rent
finansiellt och strategiskt s& har &ven ménskliga faktorer som paverkar motivation funnits med
i tidigare litteratur. Dessa faktorer har da diskuterats kunna paverka utfallet av M&A (Moilanen

2016).

Trots storre fokus pd ménskliga faktorers inverkan pa utfall av M&A ir forskning som utgér
fran de anstélldas perspektiv och hur deras motivation paverkas av M&A begréinsad. Det finns
inte heller mycket forskning som visar om, och i sa fall hur, deras motivation fordndras innan,
under och efter M&A. Bristande fokus pa méanskliga faktorer kan forklaras med att det ar svart
att ta pa och paverka dessa medan man med enkelhet kan méta och se utveckling av finansiella
nyckeltal (Vinten 1993). For att maximera chanserna att lyckas och ha mdjlighet att styra med
hjélp av den forskning som finns géllande anstélldas inverkan pa utfall blir det darfor intressant
att undersoka hur deras motivation forédndras under olika steg i M&A-processen. Efter

genomgang av tidigare litteratur har tre faktorer identifierats ha stor inverkan pa anstilldas



motivation vid M&A, dessa dr kommunikation, personlig identifiering och integrering (Bartels
et al. 2006; Datta 1991). Med dessa tre faktorer som utgangspunkt har f6ljande syfte

formulerats:

Syftet med uppsatsen dr att undersoka hur anstdlldas motivation paverkas av M&A samt
identifiera om, och i sd fall hur, motivationen fordndras innan, under och efter M&A. Detta
gors genom att i varje period undersoka hur man har kommunicerat, hur personlig

identifiering har fordndrats samt hur man har integrerat de tvd foretagen.

Med utgangspunkt i syftet har en forundersdkning gjorts i form av en enkit som l&dmnades till
5 anstillda pé olika organisatoriska nivéer i ett IT-konsultféretag. Enkéten foljdes sedan upp
med en intervju per respondent dér de fick mdjlighet att utveckla sina svar och ytterligare fragor
tillkom for att fortydliga infor analys. Undersokningen avser att bidra till en 6kad forstaelse for
hur anstdlldas motivation paverkas innan, under och efter M&A eftersom motivation har visat

sig vara en central faktor for att foretaget ska lyckas.



2. Referensram

Med utgdngspunkt i en bred ansats diskuteras i detta kapitel en rad olika teorier kopplat till
M&A. Fokus ligger pd anstdlldas motivation och hur den pdverkas av kommunikation,
personlig identifiering och integrering. Kapitlet inleds med ett avsnitt ddr centrala begrepp
definieras och mynnar sedan ut i en analysmodell baserad pd ovanstaende tre faktorer,

modellen kommer sedan ligga till grund for vidare analys.

2.1. Definition av begrepp

Misslyckande definieras i rapporten som att M&A inte medfort de fordelar som man initialt

forvintat sig. Det vill sdga att det finns ett glapp mellan forvéntat utfall och faktiskt utfall.

Direkt involverade definieras som anstillda pa det integrerade foretaget, det vill sdga de som

upplever storst fordndring i och med M&A.

Indirekt involverade definieras som anstillda pd det integrerande foretaget, det vill sdga de

som upplever minst fordndringar i och med M&A.

Innan M&A definieras som allt som sker frén det att diskussion angdende M&A har startat till
dess att beslut har tagits. Information har gétt ut till anstéllda men da enbart att M&A ska ske

och varfor det ska ske, de har inte fatt nagon information om Aur det ska ske.

Under M&A definieras som allt som sker fran det att anstillda har fitt information om att en
fordndring ska ske till dess att de tvd foretagen har slutfort alla processer som direkt kan
hénforas till M&A. Under M&A innefattar information om Aur fordndring ska ske samt
integrering. Arliga kickoffer anses vara nigot som sker oavsett om M&A ska genomforas eller

inte och ar darfor inte 1ast till avsnittet under M&A.

Efter M&A definieras som allt som sker fran det att alla processer direkt kopplade till M&A

ar genomforda.

Kommunikation definieras som all information som formedlas inom foretaget och hur det

sker. Om kommunikationen upplevs bristfillig anses motivationen minska.



Personlig identifiering definieras som hur vél anstéllda identifierar sig med foretaget de ar
anstéllda pd och pédverkas bland annat av kinslor och forvéntningar. Personlig identifiering
anses paverka motivation pa ett sddant sitt att motivation minskar om personlig identifiering

minskar.

Integrering syftar pa processer och tillvigagingssitt for att fora samman tva foretag. Om man

misslyckas med sin integrering anses motivation minska.

2.2 Medarbetare och dess motivation

Foljande avsnitt avser att beskriva hur anstillda och dess motivation paverkas av M&A. En
diskussion kommer foras utifrdn kommunikation, personlig identifiering och integrering.
Avsnittet kommer dven behandla strategiska aspekter att tinka pa infor, samt strategier kring
genomforande av M&A. Detta dr relevant dd litteratur visar att dessa strategiska aspekter ér
med och paverkar minniskan i samband med M&A (Lemieux & Banks 2007; Graebner,

Eisenhardt & Roundy 2010).

Vid M&A kan man se en skillnad mellan hur direkt- och indirekt involverade anstillda paverkas
(Bartels et al. 2006) och avsnittet kommer dérfor delvis fora en diskussion utifrdn tvd olika

perspektiv.

2.2.1 Kommunikation

Kommunikationen spelar stor roll ndr det kommer till anstélldas motivation — om de anser att
kommunikationen ar bristfdllig och att de ddrmed inte fér tillrackligt med information for att
skapa forstielse sa tenderar deras motivation att minska avsevért (Bartels et al. 2006). Man
skiljer hér pa direkt- och indirekt involverade anstillda eftersom de péverkas av, samt beskriver,
fordndringar pa olika sétt. P4 grund av detta dr det viktigt att man som manager vid M&A kan
skilja pa de tva grupperna for att kunna identifiera vilken typ av kommunikation var och en

behover (Moilanen 2016).

Niér organisationen véxer i samband med M&A blir kommunikationen mer komplex da det ar
fler anstillda man ska nd ut till, mer kunskap som ska delas samt fler kanaler att anvénda sig
av. Detta innebdr dven att det man tror dr en gemensam fOrstaelse (eng. common understanding)

kan skilja sig &t vilket okar risken for missndje (Moilanen 2016). Med avsaknad av ett sétt att
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kommunicera som uppskattas av, forstds och nir fram till, anstéllda blir kommunikationen
bristfillig och det blir svarare att integrera de tvé foretagen (Lemieux & Banks 2007). Tidigare
forskning har dven visat att direkt involverades mojlighet till identifiering efter M&A péverkas
negativt vid avsaknad av, eller ej tillricklig, kommunikation om M&A — det vill sidga tekniska
aspekter avseende kommunikationen. Samma péverkan har man inte sett hos de indirekt
involverade anstdllda. De ségs istillet paverkas av kommunikationsklimatet, det vill sdga pa
vilket satt de far information, vem som skdter kommunikationen samt hur och néar detta sker
(Bartels et al. 2006) vilket istédllet kan kopplas till kdnslor avseende kommunikation. Annan
forskning har dock kommit fram till det motsatta och menar att direkt involverade beskriver
fordndringar pé ett kdnsloméssigt plan som anses ha en starkare koppling till kommunikations-
klimatet. De indirekt involverade beskriver istéllet fordndringar med hjélp av tekniska faktorer

vilket kan kopplas till kommunikation om M&A (Moilanen 2016).

Kommunikation dr &ven nagot som kan péverkas av logistiska aspekter, som till exempel
avstdnd. Detta da langa avstdnd mellan anstéllda stdller hogre krav pa deras vilja att ta at sig
information, speciellt om de till storsta del kommunicerar med hjélp av teknologi och inte
genom fysiska moten. Om anstédllda upplever logistiska problem kan negativa kénslor kopplat
till M&A uppsta vilket leder till sénkt produktivitet och ldgre innovation (Graebner, Eisenhardt
& Roundy 2010).

Ytterligare en aspekt som paverkar anstdlldas motivation negativt, och visar vikten av att man
som manager bor anpassa sin kommunikation och styrning beroende pd vem informationen ska
na ut till (Moilanen 2016), dr om anstéllda upplever att de méste dverge styrsystem som de
anser vara bést anpassade for foretagets behov. Anledningen till att motivation pdverkas
negativt av detta dr da en sddan fordndring skulle innebéra att deras identifiering med foretaget

minskar vilket leder oss vidare till diskussion om personlig identifiering. (Nilsson 2002)

2.2.2 Personlig identifiering

Social Identity Theory (Bartels et al. 2006) bidrar med en forklaring till varfor anstéllda ofta
reagerar negativt pd organisatoriska fordndringar och M&A. Enligt ovan nimnda teori kan en
anledning till att de anstédllda reagerar negativt vara om de uppfattar M&A som ett hot mot

redan etablerad stabilitet och identitet. Om detta hinder kan det resultera 1 att anstillda forsoker
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sitta sig emot M&A processer, speciellt om dessa anses utgora ett hot mot existerande

gruppvirden, strukturer eller kulturer inom gruppen vilket paverkar utfallet negativt.

Vid M&A kan olika individer paverkas olika mycket. En mojlig forklaring till detta ér att graden
av paverkan hor ihop med hur vl individerna kan identifiera sig med det nya foretaget (Bartels
et al. 2006). Detta skiljer sig mellan individer och styrs av kénslomissiga preferenser. Att
kéinslor pdverkar hur vil anstillda kan identifiera sig med foretaget innebér dven att kinslor
paverkar utfallet av M&A da risken &r stor att anstdllda inte gor sitt yttersta for att na foretagets
overgripande mél om de inte kdnner nagon koppling till foretagets varderingar. Det vill sidga
dess motivation minskar om de inte kan identifiera sig med foretaget (Bartels et al. 2006). Det
kan till och med ga sé 14ngt att anstéllda borjar lamna foretaget och M&A kan dé leda till att
man forlorar intellektuell kompetens (Lemieux & Banks 2007).

En bidragande orsak till att s manga M&A anses vara misslyckade dr d4 man dvervérderar
foretag pa grund av att man inte rdknar med faktorer som paverkas av ménniskan, som till
exempel integrering (Lemieux & Banks 2007). For att lyckas na upp till de forvéntningar man
initialt har pd M&A ér det déarfor viktigt att man har med personlig identifiering i1 sina

berdkningar dd det paverkar mdjligheten att integrera foretagen.

I ett forsok att ta fram styrrelaterade hjélpmedel for managers genomforde Bartels m.fl. (2006)
en experimentell studie i en polisorganisation. Man betonade vikten av att bibehédlla stark
identifiering med foretaget efter forvérv och hade som avsikt att méta olika faktorer som kan
paverka anstilldas forvéntade identifiering. De fem faktorer som man fokuserade pd var
identifiering med organisationen innan M&A, kdnsla av kontinuitet, forvintad nytta fran M&A,
kommunikationsklimat innan M&A samt kommunikation om M&A. Dessa faktorer har visat sig
forklara variationen i forvantad identifiering med foretaget efter M&A och uppsatsen kommer
darfor lagga storst fokus vid dessa avseende personlig identifiering. Man kommer alltsa inte
fokusera pa andra faktorer som kan anses kunna pédverka personlig identifiering som till

exempel osédkerhet att forlora sitt jobb.

Ytterligare en anledning till varfér man bor undersoka vad som bidrar till anstilldas
identifiering med foretaget och dédrmed péverkar dess motivation dr d& man som manager fér
en djupare forstielse for anstéillda. Genom att undersoka de faktorer som bidrar till personlig

identifiering far man dven en forstaelse for vilka skillnader som finns mellan foretagen och kan
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déd forma en strategi som &r anpassad efter anstdllda pd bada foretagen (Nilsson 2002).
Mojligheten till personlig identifiering kan ocksa forsdmras om anstéllda gér fran att kdnna sig
som stora fiskar i en liten damm till att vara sma fiskar i en stor damm, vilket kan bli en effekt
av integrering om man i processen tappar fokus pa ménskliga faktorer (Lemieux & Banks

2007).

2.2.3 Integrering

Kommunikation och personlig identifiering dr ndgot som péverkar integrering av foretag vid
M&A. For att underldtta vid integrering av fordndringar i samband med M&A, och pa sa sitt
dven maximera sina mojligheter att lyckas, menar Graebner, Eisenhardt och Roundy (2010) att
man kan genomfora en utvirdering av foretagen redan innan genomforandet av M&A. Detta
gors genom 4 olika steg — Picking the “right” target, Taking the “right” actions, Implementing
effectively och Accumulating learning. Fyrstegsprocessen har sin grund 1 att det dr viktigt att
hitta balans 1 foretagens likheter samt funktioner dar de kan komplettera varandra. Om man har
for f4 likheter uppstar problem vid integrering eftersom man inte har en tillracklig forstaelse for
foretaget och dess anstillda. Detta kan leda till att man véljer ett styrsystem som vécker negativa
kénslor hos anstillda som 1 sin tur pdverkar hur de agerar samt deras motivation (Moilanen
2016). Det innebédr dock inte att det dr optimalt nir foretagen dr for lika da avsaknad av
komplementira skillnader minskar mdjligheten att skapa synergier (Graebner, Eisenhardt &
Roundy 2010). Ar foretagen for lika varandra kan det diven innebéra att man gir miste om nya
innovativa formagor, sdsom social komplex kunskap hos individer och strukturer som &r svéra
att kopiera (Lemieux & Banks 2007). Nagot som anses vara viktigt for bade det integrerade och
det integrerande foretaget dr darfor att utvirdera foretagens “fit”, det vill sdga hur vil de
kommer att fungera ihop, redan innan beslut om M&A. Detta da integrering efter M&A annars
forsvaras och man riskerar att anstdlldas motivation sjunker vilket forsvarar mdjligheten att

behalla kompetent personal (Nilsson 2002).

Ytterligare en anledning till varfor integrering ér viktigt dr da det mojliggér kunskapsoverforing
mellan foretagen péd ett smidigt sitt (Lemieux & Banks 2007). For att mojliggora sadan
integrering &r det dock viktigt att man inte gér for hért fram och tappar bort sjilvstindigheten i
de ursprungliga foretagen. Om man tappar bort sjélvstindigheten riskerar man att stora vél
inarbetade rutiner vilket kan trigga igdng hog personalomséttning och problemet med forlust

av intellektuell kompetens aterkommer (Graebner, Eisenhardt & Roundy 2010).
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En bidragande faktor till varfor M&A misslyckas beskrivs dven vara oférmagan att hantera
komplexiteten i att forédndra strukturen hos tva foretag for att skapa ett enhetligt bolag (Rossi,
Yedidia Tarba & Raviv 2013). Ett av manga problem som uppstér i samband med M&A blir
dé ndr man forsoker implementera en strategi som inte fungerar for ett, eller bada av foretagen
(Nilsson 2002). Detta understryker dven behovet av att skapa fOrutsdttningar som hjélper
managers att sitta sig in i de anstélldas perspektiv samt forsta vart de finner sin motivation
(Datta 1991). Misslyckanden borde dérfor ga att forhindra med hjdlp av den fyrstegsprocess
som utvecklades av Graebner, Eisenhardt och Roundy (2010).
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2.3 Analysmodell

For att analysera insamlat material kommer foljande modell anvidndas. Frén tidigare litteratur
vet vi att anstdlldas motivation har stor inverkan pé utfallet av M&A (Graebner, Eisenhardt &
Roundy 2010) och det ér dérfor inget som kommer analyseras djupare i denna uppsats. Det
finns dédremot desto mindre forskning som visar hur ménniskan péverkas innan, under och efter
M&A-processen. Modellen avser darfor att visa hur kommunikation, personlig identifiering
och integrering paverkar varandra och hur de sedan paverkar anstilldas motivation. I empirin
kommer faktorerna separeras i den man det gir for att senare i diskussionen kunna dra
paralleller mellan faktorerna for att soka forstaelse for hur de tillsammans paverkar motivation

genom alla steg i processen. Samtliga faktorer végs lika och anses paverka motivation i samma

utstrackning.
Kommunikation tegeing
Personlig
identifiering
Motivati
......... hegr e ing p——— legrering o — Ity ing
Motivation Motivation Motivation

_Innan _
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3. Metod

Detta kapitel inleds med en beskrivning av den overgripande forskningsmetoden. Efter det

presenteras uppldgget for vald metod och en diskussion férs om varfor den anses vara bdst
ldmpad. Didrefter foljer avsnitt om foretaget samt skribenternas involvering i foretaget, i
kombination med detta sker dven en etisk diskussion. Slutligen foljer en diskussion om

tillforlitligheten i det insamlade materialet.

3.1. Overgripande forskningsmetod

For att undersdka uppsatsens syfte har en studie tillsammans med ett foretag inom IT-
konsultbranschen genomforts. Studien bestod av enskilda intervjuer med fem frivilliga fran
foretaget. Initialt svarade dessutom deltagarna pa en kort enkét som sedan lag till grund for

intervjun.

Syftet med uppsatsen var att undersdoka hur anstilldas motivation paverkas av M&A med
avseende pd kommunikation, personlig identifiering och integrering. Efter att ha undersokt
fordelar med att anvénda en intervjustudie som huvudsaklig forskningsmetod framkom att
intervjuer mojliggor en stor flexibilitet (Bell & Waters 2014) och det ansags darfor vara mest
relevant att genomfOra en intervjustudie. Med flexibilitet menas att de intervjuade har mojlighet
att svara véldigt fritt, samma mojlighet ges inte i skriftliga undersdkningar (Bell & Waters
2014). En annan anledning till att genomfora en intervjustudie var for att det anses mojliggora
en djupare analys av ménniskors upplevelser (Eriksson & Kovalainen 2015) vilket ocksa ligger

1 linje med uppsatsens syfte.

Da syftet med intervjuerna var att undersoka hur anstallda paverkas av M&A och dirigenom fa
reda pa deras tankar och sikter gjordes valet att information om vem som har svarat vad skulle
vara konfidentiell (Bell & Waters 2014). Valet att gora informationen konfidentiell baserades
pa att de intervjuade skulle kénna storre trygghet. Dessutom ville man undvika att forsitta de
intervjuade i en obekvém situation pa arbetsplatsen da uppsatsen i sig undersoker ett imne som

anses vara kénsligt.
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3.1.1. Forberedande enkit

Innan intervjustudien valde vi att skicka ut en forberedande enkit till intervjudeltagarna (se
bilaga 1). Anledningen till detta var for att fi en grundliggande uppfattning samt for att
forbereda deltagarna infor intervjuerna. Enkédten skickades ut via mail och endast till de som
deltog 1 intervjustudien. I empirin anvéndes sedan enkitsvaren for att underbygga svar fran
intervjutillféllena och vi har dérfor inte gjort ndgon skillnad pa om svaren kommer frén intervju

eller enkit.

For att sdkerstdlla att enkdten var av hog kvalitet forsokte vi undvika att stilla flera fragor i en
och samma fraga samt att anvinda mangtydiga begrepp (Bell & Waters 2014). Genom att gora
detta undvek vi att frdgorna uppfattades pa olika sitt av de intervjuade. P4 sa sitt erholls svar
som bittre stimmer dverens med verkligheten vilket bidrar till en forh6jd kvalitet pa insamlad

data fran den forberedande studien.

3.1.2. Intervjustudie

Som tidigare ndmnts ansags det vara mest relevant for uppsatsens syfte att genomfora en
intervjustudie. I studien genomfordes fem intervjuer varav tva var pa foretagets kontor, tva dver
telefon samt en i skriftlig form. Att den sistndmnda intervjun var i skriftlig form berodde p4 att
deltagaren sjdlv valde att fylla i1 intervjufrdgorna skriftligt. Efter vidare kontakt med personen
klargjordes att om ytterligare fragor skulle uppkomma var man vélkomna att ta kontakt via
telefon. Eftersom de skriftliga svaren ansédgs vara tillrackligt utforliga for uppsatsen syfte togs
beslutet att inte ta vidare kontakt via telefon for att inte uppta mer av deltagarens tid. Infor
ovriga intervjuer gjordes valet att skicka ut samtliga intervjufrgor i forvdg. Gemensamt for
alla intervjuer var att de inleddes med en diskussion om hur informationen skulle behandlas i
uppsatsen samt en forfragan om att f& spela in intervjuerna. Samtliga deltagare accepterade att
man spelade in konversationen. Pé sa sitt kunde vi dgna full uppmaérksamhet 4t vad deltagarna

sa under intervjutillfillet (Bell & Waters 2014).

Valet att skicka ut intervjufragorna i forvédg innebar att de intervjuade kunde forbereda sig innan
sjdlva intervjutillfdllet vilket ansags vara hogst relevant dd M&A genomfordes for cirka tre ar
sedan men ocksé dé dmnet i sig anses vara komplext. Vi ville dven att de intervjuade skulle fa
tid att tdnka 6ver hur de faktiskt kénde och tinkte i samband med M&A. En mgjlig nackdel

med att skicka ut frdgorna i forvdg var att de intervjuade da kunde undvika att svara pa fragor
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som de tyckte var kdnsliga alternativt att de kunde styra sina svar. Detta hanterades genom att
metodiskt gd igenom samtliga frdgor i intervjuguiden under intervjutillfdllet for att sékerstélla
att inga frigor undveks. Vid upplevt obehag i samband med kénsliga frdgor understroks att all

information var konfidentiell och svaren upplevdes da vara arliga.

Intervjuerna pa foretagets kontor samt over telefon varierade i tid men i genomsnitt varade
intervjuerna cirka 30 minuter. Nir intervjuerna var genomfOrda transkriberades alla
inspelningar. Det gjordes for att underlétta i skribenternas fortsatta arbete med uppsatsen.
Dessutom sa poédngteras det av Bell & Waters (2014) att om man inte transkriberar intervjuer
skulle det kunna leda till att man i uppsatsen gor inkorrekta pastdenden. Genom att transkribera
intervjuerna forbdttras darfor tillforlitligheten 1 materialet. For att forbéttra tillforlitligheten
ytterligare undveks att stélla ledande fragor dé det anses vara svart att fa fram ett sanningsenligt

svar genom den typen av fragor (Bell & Waters 2014)

Det valdes att gora tvd mallar {for intervjuerna. En mall for anstéllda och en mall for personer i
ledande positioner, dédribland VD (se bilaga 2 och bilaga 3). Fragorna utvecklades i samband
med genomgéng av referensramen med fokus pé uppsatsens syfte. Under intervjuerna foljdes
mallarna pd ett overgripande satt for att sidkerstilla att man fick ut tillrickligt med relevant
material. Samtidigt var det viktigt att lta de intervjuade ha stor svarsfrihet for att pa sa sitt fa
en Overensstimmande bild av deras tankar och &sikter kring M&A. Detta uppligg for
intervjuerna innebar att man valde att ha en relativt hog grad av standardisering men en lagre

grad av strukturering (Patel & Davidson 2011).

3.2. Information om foretaget

Foretaget som stillt upp som undersdkningsobjekt for uppsatsen dr verksamma inom IT-
konsultbranschen. Med respekt for de medarbetare som arbetar péd foretaget har vi valt att halla
all information som delgivits konfidentiell i uppsatsen (Bell & Waters 2014). Skribenterna ér
medvetna om vem av medarbetarna som uttryckt sig och hur de har uttryckt sig i olika fragor
men det dr inte mdjligt for andra att fa tillgéng till den informationen. Personen som var VD i
foretaget under tiden som dmnas att undersokas har gett sitt godkénnande till att man i uppsatsen
skall kunna se vad han har svarat i vissa fragor, forutsatt att det dr relevant for att kunna uppna
uppsatsens syfte. Foretaget har sedan arsskiftet 2017/2018 en ny VD, i uppsatsen ér det den

tidigare VD:s &sikter som aterspeglas. Ovriga respondenters roll i foretaget har inte foréindrats
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avsevirt till f6ljd av M&A. Det som har skett dr att en respondent som tidigare hade fackliga

forpliktelser inte langre har det och en annan har blivit chef {or sitt kontor.

Utgdngspunkten for M&A var att tvd foretag, som tidigare haft visst sammarbete pa
ledningsniva och var verksamma inom ungefiar samma affarsomrade, ansédg att de tillsammans
skulle kunna forbattra sin organisation. Under 2015 beslutades att de tvd foretagen skulle
genomfora M&A och 1 juni samma ar blev det hela slutgiltigt och det nya foretaget skapades.
Foretaget existerar idag pa tre orter i Skdne men har kunder 1 hela Sverige samt utomlands. Pa

en av de tre orterna i Skane fanns ett befintligt datacenter.

Bolagsverket (2012) gor skillnad pa storre och mindre bolag. Ett storre bolag definieras som ett
bolag som uppfyller atminstone ett av nedanstdende krav:

- Fler dn 50 anstdllda i medeltal

- Mer dn 40 miljoner kronor i balansomslutning

- Mer dn 80 miljoner kronor i nettoomsdttning
Da undersokningsobjektet for uppsatsen inte lever upp till ndgot av ovanstaende krav definieras
det som ett mindre bolag. Detta &r relevant att kénna till for eventuell vidare forskning inom

amnet.

3.3. Var roll i foretaget

En av de tva forfattarna har tidigare arbetat en sommar pa foretaget och kommer dven arbeta
dér under sommaren 2018. Detta upplevdes ha en paverkan péd deltagarna i studien. Under
intervjuerna upplevdes det att vissa fragor var extra kédnsliga och de intervjuade forsokte
undvika att svara pa just de frigorna. Om det berodde pa den ena fOrfattarens involvering i
foretaget eller endast pa att deltagaren ansdg att det var ett kansligt omréde gér inte att svara pa

men utifrén tolkning anses det till dvervigande del ha berott pa forfattarens involvering.

Att deltagarnas svar paverkats innebdr ocksa att det kan fa en effekt pd utfall och resultat av
forskningen. For att dndé sidkerstilla att forskningen &r av hogsta mojliga kvalitet har man
genomgaende varit uppmérksam pa hur vér involvering kan ténkas paverka svaren och 1 vilka
situationer det kan ténkas ske. Pé sa sitt undvek man att dra felaktiga slutsatser utifrén insamlat
material. Dessutom var vi tydliga med att allt insamlat material var konfidentiellt och pa sé sitt

var de intervjuade mer villiga att svara pa fragor. Vi upplevde dven att var roll i foretaget gjorde
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att man tydligare kunde identifiera nédr de intervjuade inte ville svara péd frdgor och det var
lattare att respektera deras grénser. Var roll i foretaget spelade dven roll for genomforandet av
studien, hade man inte haft kontakt med foretaget sedan tidigare hade man kanske inte fatt
genomfora studien. Det hade inneburit att man gatt miste om forskning som undersoker hur

anstélldas motivation paverkas av M&A.

3.4. Etisk diskussion

Att allt det insamlade materialet &r konfidentiellt har paverkat uppsatsen. I empirin har vi inte
kunnat klargoéra exakt vilket av de tva foretagens asikter som &terspeglas eller vilken person
som uttrycker sig. Eftersom analysen bygger pa den information som presenteras i empirin har
dven den blivit komprimerad. Samtidigt som konfidentialitet varit begransande si har detta
tillvigagéngssétt mojliggjort att vi under intervjuerna har kunnat stilla kénsliga frdgor och
darmed fatt tillgdng till material som man annars gatt miste om. Konfidentialiteten har alltsa
mdjliggjort insamling av vérdefullt material som manga andra inte haft tillgéng till. I empirin
har vi sedan kunnat presentera den kénsliga informationen men vi har inte kunnat klargéra vem
som uttryckt sig och i minga fall inte heller pa vilket av de tva foretagen som personen arbetade.
Om det har funnits meningsskiljaktigheter eller olika uppfattning har vi istéllet for att aterge
vems dsikter som presenteras valt att stélla dsikterna mot varandra och pa sa sétt 6ppnat upp for

analys.

Det konfidentiella séttet att behandla informationen har &ven inneburit att man under uppsatsens
géng varit tvungna att gora avvagningar om man skall delge information samt gora jamforelser
eller inte. Detta har gjorts for att sdkerstdlla att man inte bryter mot 16ftet till de intervjuade att
behandla informationen konfidentiellt. Genom att betona att informationen skulle behandlas
konfidentiellt upplevdes att vi kunde berdra mer kénsliga fragor dn vad tidigare forskning

kunnat gora vilket 6ppnade upp for insamling av mer djupgaende material.

3.5. Tillforlitlighet 1 materialet

Det finns méinga sétt att bedoma tillforlitlighet i insamlat material. Vilket sétt man viljer beror
mycket pa forskningsmetodens karaktdr. I denna uppsats har man valt att utvdrdera

tillforlitligheten enligt begreppet trustworthyness som forst utvecklades av Lincoln och Guba
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(Eriksson & Kovalainen 2015). I begreppet finns de fyra kriterierna: transferability,
dependability, credibility och conformability.

Genom att basera den egna forskningen pa redan existerande litteratur sékerstélls att det finns
en stark koppling mellan uppsatsen och tidigare forskning vilket &r ett steg i att uppna
transferability (Eriksson & Kovalainen 2015). I uppsatsen kombineras dldre litteratur med
nyare. Med risk for att den dldre litteraturen inte ska vara uppdaterad har vi sékerstéllt att det
som ségs dr relevant dven idag genom att stdimma av mot nyare litteratur. For att mojliggora for
ldsaren att sjélv soka upp anvénd litteratur samt sékerstélla att uppsatsen dr logisk, som é&r ett
steg i att uppna dependability (Eriksson & Kovalainen 2015), har vi varit konsekventa och foljt
Harvards referenssystem. Da vi under uppsatsens gang har utvérderat och sidkerstillt att
insamlad data é&r tillrdcklig for att kunna gora péstdenden som Overensstimmer med
verkligheten anses kriteriet credibility vara uppnatt (Eriksson & Kovalainen 2015). Det sista
kriteriet, conformability, uppnds da vi har utvérderat sd att alla upptiackter samt tolkningar i

uppsatsen dr verklighetstrogna (Eriksson & Kovalainen 2015).
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4. Empiri

[ detta kapitel redovisas det material som samlats in i samband med utférd studie. Materialet
har delats in i tre avsnitt. Avsnitt ett avser att diskutera perioden innan M&A, avsnitt tva
diskuterar perioden under M&A och slutligen, i avsnitt tre, diskuteras perioden efter M&A. Det
dr svdrt att fran det insamlade materialet avgéra exakt vart grdnsen gdr mellan de olika
perioderna men vi har i sd stor utstrdckning som mojligt foljt tidigare definitioner for vad som

anses vara innan, under och efter M&A.

4.1. Innan M&A

Foljande avsnitt avser att redogora for allt som skedde fran det att diskussion angdende M&A
startat till dess att beslut tagits och att information gétt ut till anstillda kring varfor man ska
genomfora M&A. Avsnittet avser dven att redogdr for vilka fordndringar de intervjuade
forviantade sig att M&A skulle medfora, de hade dock inte fatt ndgon information om Aur det

skulle ga ill.

4.1.1. Kommunikation innan M&A

Négot av det forsta som gjordes under intervjuerna var att forsoka definiera vad det var som
hade genomforts — om det var ett forvarv eller en sammanslagning. Vid diskussion med VD

framkom f6ljande:

”Juridiskt kopte foretag X foretag Y genom en nyemission via moderbolaget Z. Internt talade
vi om en sammanslagning for att forséka fa med det bdsta fran bdda bolagen samt att inte

tappa tekniker frdn framfor allt foretag Y.”

Det var alltsé av stor vikt att man internt kommunicerade att det var en sammanslagning som
skulle ske och inte ett forvarv. Vid diskussion med Ovriga deltagare i intervjustudien stimde
uppfattningen 6verens med ovanstaende citat da samtliga ansag att det var en sammanslagning

som skulle ske. I uppsatsen har man dock valt att fortsétta bendmna héndelsen som “M&A”.

Information om att M&A skulle ske kommunicerades pa olika sétt till de anstdllda samt vid

olika tillféllen. Négra av de intervjuade blev informerade om M&A separat ungefar ett halvér
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innan man kommunicerade ut informationen till samtliga anstéllda. Det som var avgorande for
nér och hur man fick informationen var om man hade nagra fackliga forpliktelser eller om man
var involverad i ledningsgrupp. Det berodde alltsd inte pa vilket foretag man var anstilld pa
innan M&A. Information om M&A kommunicerades till samtliga anstéllda via ett gemensamt
mote som skedde cirka en manad fore faktiskt genomforande. Vid den tidpunkten var man i
princip fardiga med att sitta upp processer som skulle genomforas och hade redan bestimt hur
man skulle ga tillvdga. De som fick informationen tidigare var ndjda med tidpunkten och hade
inga direkta kommentarer om nér i tiden som informationen formedlades. De som blev
informerade senare ansags dock inte vara lika ndjda dd foljande tva uttalanden skedde i

samband med diskussion om tidpunkt.

“Spelar ingen roll, kan inte paverka” — Sent informerad

“Nej de var inga konstigheter” — Tidigt informerad

Den sent informerade upplevdes ha en mer negativ instillning och den tidigt informerade

upplevdes ha en mer positiv instdllning med avseende pa hur de formulerade sig.

Med avseende pa mingd information som kommunicerades om M&A, samt hur
kommunikationen fungerade Gverlag, fanns det inga specifika kommentarer hos de som
informerades tidigt. Hos de som informerades om M&A vid ett senare tillfalle kunde man
ddremot identifiera ett missndje. Vid frdga om hur man upplevde att kommunikationen
fungerade innan M&A framkom att den varit bristfdllig d4 det fanns intervjuade som ansgd att
fel person skotte kommunikationen. Vid vidare diskussion kring vilken typ av information som
kommunicerades framgick att de enbart fick information om vilka positiva effekter M&A skulle

medfora.

De intervjuade var vdl medvetna om anledningen till varfér man skulle genomfoéra M&A och
samtliga svarade véldigt likartat. Sammanstéller man svaren var syftet med M&A att man
tillsammans skulle bli starkare och klara av konkurrens i branschen béttre. Dessutom sa ansags
det att man genom M&A skulle kunna utvecklas och adressera andra och framforallt storre

kunder som man annars inte haft mojlighet att arbeta med.
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4.1.2. Personlig Identifiering innan M&A

Vid intervju med anstéllda framgick att det fanns stora skillnader i vilka fordndringar man
forvantade sig att M&A skulle medfora. Négra trodde att M&A inte skulle medfora stora
fordndringar och ansag att man skulle kunna fortsitta arbeta som tidigare. I denna diskussion
uttryckte man ocksd att det andra fOretaget mest troligen skulle uppleva de storsta

fordndringarna vilket ocksa gar att se i f6ljande citat:

“Ja alltsd jag tror att de fordndringar som mdrktes mest mdste vara de for foretag Y dd de
fick lite av politiken fran foretag X sd jag tror de kanske mdrkte storre fordndringar dn vad vi

gjorde, om det nu gar att mdta det.”

Detta stimmer ocksd in pa de fordndringar som det andra foretaget forvintade sig att M&A
skulle medfora. I insamlat material gér det att se att samtliga intervjuade trodde att M&A skulle
innebdra vildigt stora forandringar for det ena foretaget medan det andra inte skulle paverkas

lika mycket.

Vid diskussion om de intervjuade ansag att de tva foretagen var lika varandra erh6ll man en del
olika svar. Nigra ansag att de tva foretagen var lika varandra medan andra inte var av samma
uppfattning, detta gick att utldsa da de inte forvintade sig att kinna starka band till, och ség inte
heller fram emot att bli en del av, den nya arbetsgruppen. Under diskussion med VD tar denne

upp att foretagen till viss del var lika men ocksa att det fanns en del skillnader.

Under intervjuerna diskuterades dessutom hur instéllning till M&A var i perioden som
definierats som innan. Det upplevdes att denna typ av frdgor var svara att svara pa da ndgra av
de intervjuade tog lingre pauser innan de svarade. Overlag s var dock instéllningen mer positiv
dn negativ d4 majoriteten av de intervjuade antydde att de enligt personliga preferenser tycker
om fordndring och menade att det 14g i fas med vad foretaget behdvde. Det fanns dock de som
stdllde sig nagot mer negativa till fordndringen dd de trodde att M&A skulle innebédra véldigt
stora fordndringar samt var tveksamma till att det skulle leda till ett gynnsamt samarbete och

okad nytta for bada foretagen.
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4.1.3. Integrering innan M&A

Integrering faller utanfor tidsperioden innan M&A och detta avsnitt blir dérfor av naturliga skal
relativt kort. Det vi kunde se fran intervjuerna var dédremot att deltagarna hade borjat skapa sig
uppfattningar om hur det skulle g att integrera de tva foretagen. Som tidigare diskuterats si
ansdg majoriteten av deltagarna att de tvd foretagen var vildigt lika varandra i ménga
avseenden. Vid utvdrdering av M&A innan genomforandet anvdnde de tvd fOretagen dven
samma begrepp och ansag dirfor att de var lika. Frén intervjumaterial gér det ocksd att se att
samtliga intervjuade delade uppfattningen att foretag Y skulle behdva fordndras mer i samband
med M&A och att det i princip skulle integreras i1 foretag X. Vid diskussion om detta med VD
instimmer denne och bekriftar att det ena foretaget skulle uppleva mer fordndringar &n det
andra. En annan aspekt avseende integrering innan forvdrv dr rent logistiskt da foretagen
existerade pa tre olika platser. Foretagen tog tidigt beslutet att att de ocksé skulle fortsétta vara

verksamma pé olika platser.

4.2. Under M& A

Avsnittet &mnar att redogora for allt som skedde frén det att de anstéllda fick information om
att en fordndring skulle ske till dess att de tva foretagen slutfoérde alla processer som var direkt

hianforbara till M&A.

4.2.1. Kommunikation under M& A

Nér de anstillda hade blivit informerade om att M&A skulle ske var ndsta steg att pabdrja
processen for att fordndra de tvd foretagen och integrera dem till ett. Foretagen valde att
kommunicera informationen om fordndringarna via mail och méten med fokus pd vad som
skulle ske och vilka férdndringar som skulle genomf6ras inom olika omréden i organisationen.
Direkt involverade anstéllda berdttar att informationen som gick ut inte var tillracklig och att
metoden som man valde for att kommunicera inte var optimal, det vill sdga att
kommunikationen anségs bristande. Samma missndje gick dock inte att utldsa fran indirekt
involverade som ansdg att informationen avseende hur fordndring skulle ga till var tillracklig.
I samband med diskussion om kommunikation tar de intervjuade ocksa upp att de tyckte att det

blev svérare att kommunicera inom det nya foretaget dd& man behdvde na ut till fler personer
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som dessutom arbetade frén kontor pa andra orter. Nar det var dags att padbdrja processer som
direkt kan hanforas till M&A insag man dven att det hade varit ett glapp i kommunikation innan
M&A, det vill sdga att trots att man trott att man hade samma definition pa olika begrepp sé

uppstod det skillnader i praktiken vilket gar att utlésa frén foljande citat.

“Man pratar med varandra, man anvdinder samma typer av begrepp men sedan kan det visa
sig ndr man vdl bérjar jobba ihop att de begreppen betyder olika for en och man kan sdga

’

samma sak men det har olika innebord ndr man vdl borjar praktisera det som man sdger.’

4.2.2. Personlig identifiering under M&A

I samband med att man borjade integrera foretagen kénde de intervjuade pd olika sdtt och
upplevde dven att M&A medforde olika fordandringar. Alla de handlingar som aktivt
genomfordes fOr att integrera de tvd foretagen diskuteras djupare i avsnitt 4.2.3. Integrering
men hér aterspeglas de kénslor och instdllningar som de intervjuade kénde i samband med

integreringen.

Under M&A upplevde nagra av de intervjuade att det skedde en centralisering och att detta i
sin tur tog arbete frdn dem vilket ansags vara negativt. De intervjuade som tyckte att det skedde
en centralisering kommenterade ocksa att det inte var sd genomtinkt. Centraliseringen dr dven
ndgot som VD tar upp, denne menar att det under M&A var nigra anstéllda som kdnde att vissa
befogenheter blev kringskurna och att detta upplevdes vara ndgot negativt. Dessutom tar VD
upp att man bestimde att vissa anstdllda skulle bli ungefar som internkonsulter i foretaget. VD
trodde att de anstdllda hade en grundforstielse i att det var nddvindigt med en ny struktur for
att sékerstélla forsiktighet da ett enda litet fel skulle kunna fé stora effekter. I detta var de vriga
intervjuade inte helt enade, ndgra av dem kénde inte att arbete togs ifrdn dem pa ndgot sitt

medan andra kénde att mgjligheter inom det tekniska arbetsomradet forsdmras.

4.2.3. Integrering under M&A

Fran insamlat material framgéar att ndr man borjade integrera de tva foretagen insdg man att de
kulturella skillnader som man initialt inte trodde skulle spela s stor roll hade storre betydelse.
De begrepp som man trodde sig vara éverens om och som visade sig ha olika innebord for olika

personer i foretaget gav utslag nér det var dags att integrera foretagen.
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“Vi var nog rdtt sa lika i mdngt och mycket, sedan fanns det en del skillnader och jag far nog
sdga att det vi tyckte var sma skillnader ndr vi holl pa att resonera infor sammanslagningen
och diskutera hur foretaget skulle fungera och sadana saker som man behéver sd tenderar
man i den situationen kanske att negligera betydelsen av kulturella skillnader. Sadant som

man inte tror spelar sa stor roll spelade betydligt storre roll.”

Det upplevdes att man hade sagt samma saker men att man senare, vid integrering och
implementering, insdg att innebdrden inte var densamma. Hade man flyttat verksamheten till
ett och samma stélle trodde nagra av de intervjuade att de hade kunnat undvikit denna typ av

problem.

Det uppstod viss troghet nér man skulle ta beslut i fragor géllande val av leverantdr och dylikt,
detta d& man inte ville att kunder skulle pdverkas. I denna typ av beslut ville man involvera sa
méinga som mojligt frdn bada foretagen. For att kunna gora det borjade man med att
sammanstélla huvudleverantorer for de tvd foretagen och sedan resonera om vilka for- och
nackdelar de olika leverantorerna hade. Man bjod sedan in utvalda leverantorer under kickoffer
dé samtliga anstéllda blev informerade om vad leverantdrerna hade att erbjuda och kunde stilla
egna fragor. Tanken var att man ville att samtliga anstéllda skulle kdnna sig trygga i belsuten
och bekvima med det fortsatta arbetet. VD poédngterar dock att det vid ett par tillfdllen var

ledning, eller han sjdlv, som faktiskt bestimde hur de skulle gé tillvéiga.

Under intervjuerna tar man ocksd upp att en del fordndringar som genomfordes rorde
organisationsstrukturen. Sddana fordndringar kunde vara att bestimma vem som var chef 6ver
vem eller att man utndmnde internkonsulter som skulle ha bestimmande inflytande inom
sarskilda omraden. Den bakomliggande tanken till att utndmna internkonsulter var for att man
ville védxa pa ett smidigt sétt och for att kunna gora det behovdes en gemensam struktur i det
nya foretaget. Ytterligare en anledning till varfér man utndmnde internkonsulter var {for att man
insdg att de bada foretagen inte kunde fortsétta gora allting sjdlva och genom att uppritta en

tydligare struktur ville man uppna ett mer integrerat arbetsstt.
Under diskussion framkommer &terigen att samtliga intervjuade ansag att det ena foretaget

fordndrades mer dn det andra. Detta hade att géra med att det ena foretaget hade ett datacenter

som mycket av det andra foretagets arbete skulle flyttas till.
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“Alla blev paverkade men mest foretag Y. Foretag X hade kommit ldngre med
sortimentsstrategi, prissdttning, processer och det fanns ett datacenter dit foretag Y:s kunders

IT-drift flyttades

Genom att gora detta podngteras att man var tvungna att gora vissa anpassningar rent it-méassigt
vilket ocksa pdverkade de anstdllda. I samband med diskussion om upplevda fordndringar tas

det dven upp att vissa medarbetare upplevde att de fick mindre befogenheter én tidigare.

Enligt de intervjuade skedde en viss anstrangning for att kunna integrera de bada foretagen och
det gjordes tidigt. Den allra forsta handlingen man genomforde var det forsta motet dd man
samlade alla pa ett av kontoren och valde att lata samtliga anstdllda presentera sig infor
resterande 1 gruppen. Sedan fortsatte arbetet med att integrera de anstillda genom att ha
kickoffer dar man genomforde olika grupparbeten, presenterade handlingsplaner samt
genomforde diverse teambuildingaktiviteter. Man kunde dock se att den logistiska aspekten, att
foretaget var/ér placerat pa tre olika platser, hade storre inverkan pé integreringen &n vad man

initialt hade trott.

I diskussion om integrering tar de intervjuade upp att den geografiska faktorn forsvirade
processen. Det papekas att man vid M&A ofta véljer att samla all verksamhet till ett och samma
stdlle. Eftersom man i detta fall valde att inte gora det podngteras det att man var tvungen att
vara mer drivande och verkligen visa att man strdvade efter att bli ett foretag. De intervjuade
anser dven att den geografiska faktorn var en jobbigare process dn vad man fran borjan trott.

De pépekade att om man hade valt att samla verksamheten pa ett stille hade det varit léttare.

“Ja vi hade ju en del aktiviteter i bérjan som kickoffer och lite méten sa att mdnniskorna i
organisationen trdffades. (...) vi fanns ju pd tre olika stdllen och fortsatte verka pd tre olika
stdllen och det gor ju att ... vid en sammanslagning pa samma ort sd flyttar man ju ihop och
da blir det en annan typ av, vad ska man sdga, ackumulering (...) hdr var vi mer tvungna att

driva att man slogs ihop, att man blev ett foretag i slutindan och det var nog en lite jobbigare
process dn vad vi hade trott (...) det hade varit ldttare om man hade varit pa samma stdlle, det

)

dr jag helt 6vertygad om.’
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4.3. Efter M&A

I avsnittet redogors for allt som skedde fran det att alla processer som var direkt kopplade till

M&A var genomforda.

4.3.1. Kommunikation efter M&A

I aktiviteter rorande rapportering och kommunikation efter M&A anser majoriteten av de
intervjuade att de inte upplever ndgra storre forédndringar i tillvigagingssitt. Det som ndmns i
fragor som ror kommunikation har till storsta del att géra med hur den interna
kommunikationen fungerar, vad det dr for information som kommuniceras dr av mindre
betydelse. De intervjuade menar att man pa grund av M&A blivit storre och har fler manniskor
att kommunicera med som ocksa finns pa tvd andra orter. Vissa av de intervjuade anser att man
efter M&A behdver lagga mer tid pé att kommunicera med varandra vilket ocksd blir tydligt i

foljande citat:

“Fordndringen dr vdl att det dr svdarare att nd ut till alla. Man far ldgga mer tid pa att
kommunicera eftersom vi finns pa olika stdllen. Det vi har mdrkt dr att det dr svdrt att fa ut

)

kommunikation till alla sd att alla dr med pa samma spdr.’

4.3.2. Personlig identifiering efter M&A

Den bild som manga av de intervjuade initialt hade géillande likheter mellan foretagen stimde
till viss del, men de har dven sett att det finns en del skillnader som man inte reflekterat Gver
tidigare. Nagra av de intervjuade tar upp att man hade en viss tendens att negligera betydelsen
av skillnaderna vilket framforallt blev tydligt efter att man genomfort atgérder for integrering.
I samband med detta identifierade deltagarna dven vissa kulturella skillnader som man inte hade
lagt sa stor vikt vid tidigare. Dessa har man dock valt att se forbi, delvis pagrund av den

logistiska aspekten, och de existerar dérfor dn idag.

“... det har vdl varit lite kulturskillnader som har héingt i som kanske inte borde ha gjort det

och inte hade gjort det om vi hade jobbat ihop, alltsa om vi hade jobbat pd samma stdlle.”

Vid fradgan om hur vl man hade forvéntat sig att den nya arbetsgruppen skulle lyssna nér man

pratade blev svaren istéiller mer positiva efter forvirvet dar man ség att de forvintningar som
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man initialt hade inte stimde 6verens med hur det faktiskt blev. Det visade sig att majoriteten

av de intervjuade ansag att den nya arbetsgruppen lyssnade béttre 4n vad man hade forvintat

sig.

De intervjuade upplevde att en fordndring som tillkom genom forvirvet var att man efter
héndelsen kunde triaffa kunder som man tidigare inte haft mdjlighet att traffa. Detta eftersom
de efter M&A hade hogre omsédttning samt mer personal. Rent arbetsméssigt ansag vissa av de
intervjuade att de arbetar pd samma sdtt som tidigare. Arbetet med processer och rutiner
fortskred och de intervjuade anser att det ar forst nu, efter snart tre ar, som man borjar fi dem
pa plats. Samtidigt som det gors tydligt att arbetet med processer och rutiner kommer fortskrida

och édr nadgot som man strivar efter att bli béttre pa i foretaget.

Avseende de mal som foretaget satt upp upplevde en del av de intervjuade att dessa forsdmrats
1 och med M&A. Detta dd man efter processen ansig att de mal som foretaget satt upp inte
stimmer Overens med det egna synsittet och man kunde darfor inte relatera till foretaget pa
samma sitt som tidigare. Vid fragan om vilka skillnader och likheter som identifierats mellan

personliga mal och foretagets mal blev svaret:

“Dadr finns det mdnga skillnader eftersom vi har helt olika utgdangspunkter i manga
fragor, jag utgar fran helt andra vdrderingar det vill sdiga kundnytta
vilket foretaget i sig inte gor”

Detta gav dven utslag pd hur man uppfattade fordndringar som skedde i och med forvirvet och
vissa deltagare beskrev dem som negativa da de upplevde att arbetsmojligheter tagits ifrdn dem

rent tekniskt.

4.3.3. Integrering efter M&A

Att man i perioden under M&A hade negligerat vissa skillnader ledde till att man i perioden
efter M&A kénde att dessa skillnader som egentligen borde forsvunnit vid integrering istéllet
héngt kvar. Dessutom tas det upp att man vid hantering av skillnader hade ett blandat
tillvigagéngssitt. Vissa skillnader valde man att hantera medan man 1t andra skillnader flyta
pa och losa sig sjdlva, alternativ vara kvar. I samband med denna diskussion podngterade de

intervjuade att det var viktigt att komma ihag att foretaget i sig dr ett tjénsteforetag dér
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ménniskor stindigt arbetar med varandra. Detta innebir ocksé att de behdver kédnna att de har

mdjlighet att utveckla sig sjidlva och kunna arbeta sjalvstiandigt.

Enligt de intervjuade fortsatte arbetet med att integrera de anstéllda och man har tvé kickoffer
per ar dér alla anstéllda trédffas. Under kickofferna gar man igenom gemensamma projekt och
forsoker dessutom gora nagot utdver arbetet, till exempel laga mat tillsammans. De intervjuade
anser att kickofferna gor nytta dd man far mojlighet att tréffa kollegor som man ndstan aldrig
traffar annars och de 4r medvetna om att detta sker for att forsoka integrera de tva foretagen.
Négra av deltagarna tyckte dock att detta dnnu inte fatt onskad effekt da man ibland fortfarande
ser det som tva olika grupper och en del av de intervjuade talar fortfarande om anstéllda inom
foretaget som “vi” och “dem”. De dr diremot Gverens om att foretaget dr pa rétt vig och att de
ar mer integrerade idag @n vad de var efter forsta motet. De beriéttar dven att de har blivit mer
som ett foretag och att majoriteten har kint att de faktiskt ar ett foretag efter den senaste
kickoffen (forra aret, 2017). De intervjuade menar att man tidigare, speciellt 1 borjan, kénde att
det inte var sa mycket “vi-kdnsla”. Istillet upplevdes det som att det var mycket jamforelse

foretagen sinsemellan medan man idag har blivit mycket béttre pa att arbeta tillsammans.
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5. Diskussion

1 foljande kapitel kommer insamlat material diskuteras med hjilp av den analysmodell som
tidigare presenterats. Dispositionen foljer empirin ddr datan presenteras utifran hur de olika
motivationsfaktorerna paverkas innan, under och efter M&A. Genomgdende i dessa tre avsnitt
kommer paralleller dras till hur medarbetare och dess motivation paverkas med avseende pa
de tre faktorerna — kommunikation, personlig identifiering och integrering. Avslutningsvis
diskuteras motivation i ett separat avsnitt for att identifiera hur den fordndrades genom de olika
perioderna och vilka faktorer som var av storst betydelse i respektive period. De fd
fordndringar som skett i respondenternas arbetsroller har inte visat sig ha nagon effekt pa

motivationen och det kommer dirfor inte analyseras djupare i detta avsnitt.

5.1 Innan M&A

Fran insamlat material gar det att se att det fanns ett integrerande och ett integrerat foretag i
M&A-processen. Detta eftersom samtliga intervjuade forvintade sig att forandringarna skulle
vara storst hos det ena foretaget, och att anstédllda pé de olika foretagen darmed skulle paverkas
olika mycket. Anstdllda pa det integrerande foretaget var i stor utstrickning ndjda med hur
kommunikation skett innan M&A och det gick inte att se ndgon storre forvantad fordndring i
personlig identifiering. De forvédntade sig inte heller ndgra storre problem vid integrering av de
tvd foretagen och motivationen tolkades darfor ha varit ofordndrad i perioden innan M&A.
Denna tolkning baseras pa att de inte trodde att det skulle ske ndgon storre fordndring i séttet
att arbeta vilket tyder pa kontinuitet i arbetet som enligt tidigare forskning har en positiv effekt
pa personlig identifiering (Bartels et al. 2006) vilket 1 sin tur bidrar till bibehallen motivation.
De fé forandringar som de intervjuade pé det integrerande foretaget dnda forvintade sig i och
med integrering av de tva foretagen upplevdes som positiva da de stod i linje med deras
personliga preferenser, det vill séga att det gav en positiv effekt pé personlig identifiering och

bidrog ddrmed till bibehallen motivation (Lemieux & Banks 2007).

Fran intervjuerna gick det ddremot att utldsa att de fordndringar som man forvéntade sig pa det
integrerade foretaget inte togs emot lika positivt vilket framst gér att koppla till avsaknad av
gemensam fOrstaelse som en foljd av bristande kommunikation. Att vi gér denna tolkning beror
pa att anstéllda pa det integrerade foretaget hade forvintningar pa att vissa befogenheter skulle

tas ifrdn dem och att M&A inte skulle medfora ett gynnsamt samarbete. Samtidigt var VD under
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uppfattningen att anstéllda forstod att vissa fordndringar var tvungna att genomforas pa grund
av sdkerhetskil som skulle gynna organisationen. Denna negativa instillning, som bidrar till
sankt personlig identifiering och dédrmed sénkt motivation, uppstod alltsd som en foljd av att
man inte hade en gemensam forstielse for vad integreringen skulle medfora. Vi kunde dven se
att direkt involverade anstdllda péverkades av kommunikationsklimatet innan M&A da de
uttryckte att kommunikationen fungerat daligt eftersom fel person pratat vilket bekréftar den
forskning som sdger att direkt involverade anstédllda beskriver fordndring pé ett kinsloméssigt
plan (Moilanen 2016). Detta kan dock stéllas i kontrast till att direkt involverade anstillda borde
paverkas mer av kommunikationen om M&A dn av kommunikationsklimatet (Bartels et al. 2006)

vilket diskuteras vidare 1 avsnitt 5.4 Motivation.

Den negativa instdllning som vi upplevde att en del av de intervjuade hade innan M&A kan
delvis forklaras med att missndje skapas d4 kommunikation &r bristféllig avseende nér i tiden
det sker (Bartels et al. 2006). Detta gér att se da de som fick informationen senare stillde sig
mer negativa till M&A eftersom det innebar att de inte kunde vara med och paverka. Detta
knyter dven an till att motivationen gir ner om anstillda gér fran att kdnna sig som stora fiskar
i liten damm till att vara smé fiskar i stor damm da mojligheten att paverka minskar och

personlig identifiering paverkas negativt (Lemieux & Banks 2007).

Da samtliga intervjuade var av uppfattningen att det var en sammanslagning som skulle ske,
trots att det enligt VD rent juridiskt var ett forvérv, gors tolkningen att kommunikationen i detta
avseende natt fram pd Onskat sitt. Anledningen till att man valde att kommunicera det hela som
en sammanslagning var d4 man insdg att det annars fanns en risk for missndje hos anstéllda
vilket man forstod kunde leda till forlorad intellektuell kompetens. Detta tyder pa att foretagen
redan innan M&A hade forstaelse for vad som skulle kunna paverka anstilldas personliga
identifiering, och dédrmed motivation, negativt (Graebner, Eisenhardt & Roundy 2010) och
formade sin kommunikation dérefter. Kommunikationen avseende motiv till att genomfora
M&A visade sig ocksa vara vil kommunicerad till samtliga i foretaget. Eftersom det inte heller
var ndgon som upplevde nigra negativa kinslor kopplat till motivet gors tolkningen att tydlig
kommunikation i detta avseende skapade forstielse hos anstdllda som bidrog till bibehallen
personlig identifiering (Bartels et al. 2006) vilket i nédsta steg borde underlitta vid integrering

(Lemieux & Banks 2007) och ddrmed inte ha ndgon negativ effekt pad motivationen.
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Foretaget har i manga avseenden lyckats med sin kommunikation, vilket borde 6ka motivation
dé det underlattar for personlig identifiering och integrering (Bartels et al. 2006: Lemieux &
Banks 2007), men studien visar att det &nda fanns ett missndje. Trots forsok att forsta anstillda
och pé sé sitt styra sina processer innan M&A sa ér det tydligt att kommunikationen i flera
avseenden var bristfdllig. Man kan dven se att en del av de intervjuade forvéintade sig att
mdjligheten till personlig identifiering skulle minska samtidigt som de hade en negativ
forviantan pa vad integrering skulle medfora. Detta tyder pa att foretaget inte lyckats franga de

negativa effekter som M&A kan ha pa anstédlldas motivation innan M&A.

5.2 Under M& A

Under integreringsprocessen upplevde nagra av de direkt involverade intervjudeltagarna att det
skedde en centralisering samt att befogenheter togs ifrdn dem. Instdllningen till centraliseringen
var negativ vilket enligt Lemieux och Banks (2007) kan forklaras genom att de anstéllda kinde
att de inte lingre hade samma inflytande. Att samma intervjudeltagare dessutom tog upp att de
inte tyckte att valet att centralisera var genomtidnkt tyder pa att de ansdg att fordndringen
utgjorde ett hot mot den redan etablerade strukturen vilket enligt Social Identity Theory har en
negativ inverkan pa personlig identifiering (Bartels et al. 2006). Om man istéllet anvint ett
mjukare sitt for att implementera férdndringar i samband med M&A, och pé sé sitt sakerstallt
att anstéllda kdnde att de fortfarande var ndgorlunda sjilvstindiga, hade man enligt Graebner,
Eisenhardt och Roundy (2010) kunnat undvika dessa negativa kénslorna vilket lett till bittre
personlig identifiering och bibehallen motivation (Bartels et al. 2006). Samtidigt framgar det i
insamlat material att man i sa stor utstrickning som mojligt ville involvera anstéllda 1 beslut
vilket tyder pa att man dnda varit medveten om vikten av att behalla sjdlvstdndigheten hos de
anstéllda. Att involvera anstéllda 1 integreringsprocessen underléttar for deras mdjlighet till
personlig identifiering vilket 1 sin tur gynnar integreringen och forbattrar dédrmed &ven

mdjligheten till bibehallen motivation (Bartels et al. 2006).

Centraliseringen som nagra av de intervjuade upplevde gér att forklara med de forandringar
som man enligt VD genomforde i foretagets struktur samt genom inférandet av internkonsulter.
Eftersom en del anstéllda upplevde centraliseringen som negativ gors tolkning att de inte
forstod varfor det skulle ske. VD kinde till att ndgra av de anstédllda hade en negativ syn pé de
fordndringar som integrering innebar men ansag att man hade varit tydlig i att kommunicera

varfor dessa fordndringar skulle ske. Med tanke pa att tolkning gjort att anstillda trots detta inte
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forstod varfor sa aterkommer problemet med avsaknad av gemensam forstdelse som man dven
sag innan M&A. Detta tyder dven pa att kommunikationen var bristfallig under M&A vilket
paverkar motivationen negativt (Bartels et al. 2006). Eftersom det frimst var intervjuade pa det
integrerade foretaget som paverkades av denna centralisering kan man &ven dra kopplingen att
kommunikation om M&A var viktigare for direkt involverade anstéllda 4n vad det var for
indirekt involverade anstillda vilket stimmer Gverens med tidigare forskning inom &dmnet

(Bartels et al. 2006).

Vid diskussion om hur lika de tva foretagen var blev det tydligt att majoriteten av de intervjuade
ansdg att man var véldigt lika vilket innebér att personlig identifiering hos de anstéllda borde
ha underlittats. I insamlat material blir det dock tydligt att sa inte var fallet vilket kan forklaras
med att man tenderade att negligera vissa skillnader och underskattade darmed dess betydelse
for integreringen. Detta visar tecken pa avsaknad av gemensam forstdelse da man initialt trodde
att foretagen hade samma uppfattning om begrepp men att man senare, vid integrering, insag
att de egentligen hade olika uppfattning om innebdrden for dessa begrepp. Lag gemensam
forstaelse kan leda till att missndje uppstér (Moilanen 2016) och har dé en negativ inverkan pa
hur vél anstéllda kan identifiera sig med foretaget vid integrering vilket i sin tur kan leda till

sankt motivation.

De intervjuade tar upp att man hade kunnat undvika vissa problem som uppstod i samband med
integreringsprocessen under M&A genom att flytta verksamheten till en och samma ort. Detta
tyder pd att man hade forstaelse for de logistiska problem som kan ténkas uppstd vid M&A.
Den faktor som blev mest padverkad i samband med detta var kommunikationen. De anstéllda
upplevde att de var tvungna att 1igga mer tid pé att kommunicera internt for att sékerstélla att
information formedlades till alla samt att den uppfattades pa ritt sitt. Enligt Graebner,
Eisenhardt och Roundy (2010) kan detta leda till sdnkt produktivitet och ldgre innovation och
negativa kénslor kan uppsta. Dessa negativa kénslor kan sedan paverka personlig identifiering

samt mojligheten att integrera foretagen vilka bada dr faktorer som paverkar motivationen.

5.3 Efter M&A

Efter genomforandet av M&A har de intervjuade upplevt att den interna kommunikationen
blivit mer komplex da det tillkommit fler minniskor i1 foretaget. Att man dessutom finns pa tre

olika orter upplevs vara ytterligare en faktor som férsvarar kommunikation samt gor att man
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méste l4gga mer tid pa att se till att informationen dels nar ut till alla men ocksa att den uppfattas
pa ritt sétt. Detta ligger i linje med tidigare forskning inom omradet som kommit fram till att
M&A gor att kommunikationen blir mer komplex (Moilanen 2016). Den tidigare forskningen
podngterar dven att geografiska avstdnd mellan anstillda stiller extra krav pa de anstélldas vilja
att kommunicera med varandra vilket ocksd gér att utldsa i insamlat material frdn foretaget.
Man har dock inte kunnat se att den mer komplexa kommunikationen lett till ndgra negativa
kénslor utan anstéllda har enbart konstaterat att det tar langre tid att nd fram och man kan dérfor

inte se att det har haft ndgon inverkan pd motivationen.

Vid diskussion om likheter och skillnader mellan foretagen tog de intervjuade upp att vissa av
de skillnader som man identifierade finns kvar &n idag. Anledningen beskrevs vara da de varit
for komplext att hantera skillnaderna pd grund av att foretaget befinner sig pa olika platser. Man
far hir gora en avvigning mellan att forsoka tvinga péd fordndring eller 14ta skillnader besta i
hopp om att de véxer bort i framtiden. Det faktum att foretaget gjort ett aktivt val att lita
skillnaderna besta tyder pd att man tycker att det dr viktigt att de anstdllda kdnner en viss
sjdlvstiandighet vilket dr en viktig del i att uppnd optimal integrering och pa si sitt dven
mojliggora kunskapsoverforing (Graebner, Eisenhardt & Roundy 2010) samt uppné forvantat
utfall av M&A.

Intervjuade som tidigare forvéntat sig att inte kiinna sa starka band till den nya arbetsgruppen
och dessutom trodde att den nya arbetsgruppen inte skulle lyssna ndr man sjdlv pratade
berdttade att de efter M&A hade éndrat uppfattning. Den tveksamma instéllningen var inte lika
tydlig och man kénde att den nya arbetsgruppen lyssnade béttre dn vad man initialt forvintat
sig och det gr darfor att dra slutsatsen att den personliga identifieringen blivit positivt pdverkad

(Bartels et al. 2006).

Man har enligt de intervjuade fortsatt arbetet for att integrera de tva foretagen efter M&A. Detta
har gjorts genom tva arliga kickoffer som innebér att man som anstélld fir mojlighet att tréffa
andra anstdllda som man annars inte triffar sa ofta. Enligt de intervjuade har de upplevt att man
frén forra arets kickoff (2017) for forsta gdngen kidnde att de faktiskt blivit ett foretag vilket
tyder pé att man lyckats med integreringen. Da samtliga d&ven upplever detta som nagot positivt
tyder det pd att motivationen, som tidigare varit nagot forsdmrad pd grund av integrering,
atergdtt till att vad den tidigare var. Eftersom samtliga var dverens om att syftet med M&A var

att kunna adressera storre kunder och att de efter M&A dven anség att de idag néar ut till kunder
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som man tidigare inte hade mdjlighet att tréffa sd dr forvintat utfall det samma som faktiskt

utfall och M&A ér dirfor per definition att anses som lyckad.

5.4 Motivation

Den utforda studien visar att anstélldas motivation kan minska utan att det far en negativ effekt
pa utfallet vilket innebér att man inte kan gora generaliseringen att utfall av M&A paverkas
negativt om anstilldas motivation minskar. Anledning till detta dr d4 de anstélldas motivation
har foréndrats genom processens gdng samt paverkats olika mycket av olika faktorer beroende
pa om man befinner sig i perioden innan, under eller efter M&A. Det gér fran diskussionen om
hur anstilldas motivation paverkas i varje fas alltsa att se att anstdlldas motivation paverkas av

M&A samt att det ménga ganger finns en utmérkande faktor i respektive fas.

Den faktor som paverkat motivation mest innan M&A var kommunikation vilket underbygger
den tidigare litteratur som fokuserar pa den roll som kommunikation spelar i samband med
M&A (Bartels et al. 2006). Integrering visade sig dock inte vara lika viktigt 1 denna period.
Denna tolkning gors da anledningen till negativa kénslor pd grund av fOrvdntningar pa
integrering gar att koppla till bristande kommunikation. Detta bekriftar dven tidigare litteratur
som pépekar vikten av kommunikation innan M&A {0r att underlétta integrering under M&A
(Graebner, Eisenhardt & Roundy 2010). Det faktum att de direkt- och indirekt anstillda
upplevde kommunikationen olika underbygger dven litteraturen som sédger att det ar viktigt att
skilja pa de tva grupperna for att identifiera vilken typ av kommunikation var och en behdver
(Moilanen 2016). De faktorer som var av storst betydelse under M&A visade sig istdllet vara
personlig identifiering samt integrering. Man kunde &ven se att dessa samverkade mycket och
paverkade varandra. Aven hir spelade kommunikationen roll men frimst som en effekt av

bristfillig kommunikation innan M&A.

De faktorer som paverkade efter M&A var mer beroende av vilka faktorer som hade gett negativ
effekt pa motivation i de tidigare stegen. Detta gér bland annat att se da de negativa forandringar
som en del av de intervjuade trodde att integrering skulle innebéra, som tidigare dragit ner deras
motivation, inte upplevdes som negativa efter M&A. Detta innebar att motivationen atergick

till vad den tidigare var.
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6. Slutsatser, bidrag och fortsatt forskning

Studien visar att anstilldas motivation kan fordndras genom de olika stegen i M&A-processen
och att en negativ paverkan innan M&A kan vénda i senare steg sa att man i slutindan inte ser
att M&A har nigon effekt pd motivation. Eftersom man uppnatt onskat resultat trots att
motivationen har forsdmrats under vissa delar av processen kan man dven gora tolkningen att
anstilldas motivation inte dr avgdrande for utfallet. Den forskning som tidigare genomforts
gillande att sénkt motivation paverkar utfallet negativ gér darfor inte att appliceras pé alla steg

i processen da utfallet kan bli som Onskat trots att motivationen stundtals gar ner.

Det dr givetvis viktigt att motivationen inte sjunker si pass mycket att anstéllda véljer att Iimna
foretaget i perioden innan M&A, det undersokningen visar dr dock att motivationen kan sjunka
1 detta steg utan att det ger nagra negativa effekter pa utfallet. Sa lainge man lyckas halla det pa
en sadan nivé att man i senare steg i processen kan arbeta upp motivationen igen sé tycks det

alltsa inte vara skadligt for utfallet om motivationen gar ner négot i perioden innan M&A.

Undersokningen visar dven att det blir viktigt att fokusera pa kommunikation, samt att det
fungerar pé ett onskvért sitt, i perioden innan M&A for att bibehélla motivation. Om man
lyckas med detta far man ett forsprang under M&A sé att man, istéllet for att fokusera pa
kommunikation, kan fokusera pa att involvera anstéllda i integreringsprocessen den personliga
identifiering inte sjunker. Genom att gora detta underléttar man dven for integrering och det blir
en uppétgaende spiral istdllet for en nedatgaende som kan triggas igang av dilig kommunikation

innan M&A.

Tidigare litteratur gav dven uppfattningen av att man tydligt bor skilja pa hur anstillda pdverkas
av kommunikationen baserat pa om de &r direkt involverade eller indirekt involverade. Det man
kan se frdn insamlat material dr dock att man inte kan gora en generalisering och siga att direkt
involverade enbart paverkas av kommunikation om M&A och beskriver fordndringar pé ett
kénslomadssigt plan. Detta da det visade sig att direkt involverade anstélldas motivation dels
paverkades av kommunikationklimatet men dven av kommunikation om M&A. Detta gar att
utldsa d& man hade onskat veta mer om hur M&A skulle genomforas for att skapa sig en
forstaelse for vad som skulle ske. Med detta som bakgrund anses dessa tva dérfor vara mer

sammankopplade dn vad tidigare forskning har visat (Bartels et al. 2006).
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Genom att ha identifierat att anstdlldas motivation i hogsta grad har paverkats av M&A samt
hur detta har fordndrats genom de olika stegen i processen dr uppsatsens syfte uppnatt.
Uppsatsen bidrar till befintlig forskning genom att skapa tydliga definitioner, och dirmed skapa
en forstielse, for vad motivation &r samt genom att beskriva hur anstélldas motivation paverkas
genom de olika perioderna. Denna djupare forstaelse avser att underlétta vid tillimpning av
olika styrrelaterade hjdlpmedel som finns i befintlig litteratur. Slutligen avser denna férdjupade
forstaelse bidra till att foretag lyckas med M&A dd motivation identifierats vara en sé viktig

faktor for att lyckas.

Uppsatsen bidrar dven till befintlig forskning genom att skapa en forstielse for att de brister
som anstdllda upplever i kommunikationen innan M&A f6ljer med till perioden under M&A
dér den bristande kommunikationen som skedde i ett tidigare skede paverkar integrering i och
med att motivationen initialt gar ner. Man kan dock se att undersokt foretag, genom forsok att
integrera de tvd foretagen, kommit en lang bit pd vigen med att aterfd den motivation som
anstéllda initialt hade da majoriteten av anstdllda i dagslaget anser att de kommer allt ndrmare
att vara ett enhetligt bolag och talar inte langre om “vi” och “dem”. Detta visar att trots att
motivationen sjonk innan M&A samt under M&A kan man &terstélla motivaionsnivan efter

M&A.

Fortsatt forskning

Eftersom undersokningsobjektet anses vara ett mindre bolag (Bolagsverket 2012) hade det i
fortsatt forskning varit intressant att undersdka samma tre faktorer i liknande tidsperioder fast
i ett storre bolag. En studie i ett storre bolag skulle kunna innebéra att man far battre mojligheter
att generalisera slutsatser dd man har tillgdng till ett storre urval. Man hade dven kunnat

genomfOra samma studie pa ett flertal olika foretag for att mojliggora jimforelse.

Det hade dessutom varit intressant om man i den fortsatta forskningen kunde vara med och
uppleva de tre tidsperioderna som man i denna forskning valt att fokusera pa. Genom att
undersoka innan, under och efter M&A 1 realtid undviker man risken att de intervjuades
uppdattning &ndras pa grund av senare hindelser och pé sa sitt far man ett mer tillforlitligt

material.
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8. Bilagor
8.1. Bilaga 1

He;j,

Vi dr tva studenter vid Handelshdgskolan, Goteborgs Universitet, som i dagsldget skriver var
kandidatuppsats. Nagot som vi snabbt kédnde intresserar oss, och som vi har valt att skriva var
uppsats om, dr hur samgienden och forvarv (M&A) kan péverka motivationen hos anstillda.
Vi har hittat mycket forskning som tyder pa att ménga M&A ses som misslyckanden, det vill
sdga att de inte resulterar i de utfall man forvintat sig. Det har dven blivit allt vanligare att
forklara misslyckanden med att man har haft bristande fokus pa méinskliga faktorer, s& som

kénslor och motivation.

Med detta som bakgrund har vi beslutat oss for att undersoka M&A utifran en anstéllds
perspektiv och se hur man faktiskt padverkas av forvéirv och vilka faktorer som spelar in. Syftet
med undersdkningen dr att fi en bild av hur anstilldas motivation och identifiering med

foretag paverkas vid M&A.

Definition av begrepp

Med arbetsgrupp syftar vi pa samtliga anstéillda hos det foretag som anges i rubriken, det vill

sdga Foretag Y/Foretag X innan forvarv och det nya foretaget efter forvarv.

Hidanefter kommer samgéendet mellan Foretag X och Foretag Y definieras som ”forvérv”

Ditt svar pa undersokningen kommer anvidndas som en bas till den intervju som senare
kommer genomforas. Langst ner i detta dokument finner du dven de frdgor som kommer
anvéndas 1 intervjun. Du kommer vara anonym i vér uppsats men for att kunna ta med oss rétt

underlag till rétt intervju behdver vi ha ditt namn.

Namn:
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Foljande pastienden éir baserade pa din kéinsla innan forvérvet. Forsok diarfor fundera

p4 hur du kéinde nér du initialt fick hora om forvérvet. Skriv ditt svar med en siffra 1-5

i kolumnen till hoger déir 5 ir jag instimmer helt och 1 ir jag instimmer inte alls.

1. Instdimmer

inte alls

5. Instimmer

helt

Jag forvintade mig att kéinna starka band till min

arbetsgrupp

Jag sag fram emot att bli en del av min nya arbetsgrupp

Jag forvintade mig att min arbetsplats skulle bli mer trivsam

efter forvarv

Jag hade en kénsla av osdkerhet infor forvirvet

Jag forvintade mig att forvérvet skulle innebéra véldigt

stora fordndringar for mig

Jag forvintade mig att forvarvet skulle innebéra ett
gynnsamt samarbete och dirmed 6kad nytta for bada

foretagen i och med forvirvet

Foljande pastienden ir baserade pa din kéinsla efter forvirvet. Forsok svara sa irligt

som mdojligt hur du kinner idag. Skriv ditt svar med en siffra 1-5 i kolumnen till hoger

dér 5 ir jag instimmer helt och 1 ir jag instimmer inte alls.

1. Instdimmer

5. Instimmer

inte alls helt

1. | Jag kénner starka band till min nya arbetsgrupp
2. | Jag dr glad att vara en del av min nya arbetsgrupp
3. | Jag anser att min arbetsplats dr mer trivsam idag
4. | Jag har en kinsla av osikerhet i och med forvérvet
5. | Forvérvet innebar vildigt stora forandringar for mig
6. | Jag anser att vi har ett gynnsamt samarbete mellan

foretagen
7. | Nér jag pratar om min arbetsgrupp och mina kollegor

anvénder jag “’vi” snarare dn “dem”
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Foljande pastienden ir baserade pa din kénsla innan och forvérv. Forsok fundera pa
hur du kiinde innan, niir du var anstilld pi Foretag Y/Foretag X. Svara med skalan 1-5

i respektive kolumn dir 5 ir Jag instimmer helt och 1 ir jag instimmer inte alls.

1. Instimmer | 2 | 3. | 4, 5. Instdmmer
inte alls helt

1. | Kollegor inom arbetsgruppen var drliga mot varandra

2. | Mina kollegor hade ett genuint intresse for att lyssna nar

jag pratade

3. | Jag forvintade mig att samtliga kollegor pa det nya

foretaget kommer lyssna nér jag pratar med dem

4. | Mina forslag togs pé allvar av mina kollegor

5. | Kommunikationen mellan anstéllda hos samtliga

avdelningar var 6ppen

6. | Jag blev motiverad av den information som férmedlades
till anstéllda

7. | Om jag lyckades med en prestation ville jag att det skulle
firas

Foljande pastienden ir baserade pa din kénsla efter forvérv. Forsok fundera pa om du
har upplevt nigon skillnad. Svara med skalan 1-5 i respektive kolumn dér 5 ir Jag

instimmer helt och 1 ir jag instimmer inte alls.

1. Instimmer | 2| 3. | 4. 5. Instdmmer
inte alls helt

1. | Kollegor inom arbetsgruppen ér drliga mot varandra

2. | Mina kollegor har ett genuint intresse for att lyssna nér

jag pratar

3. | Samtliga kollegor pé det nya foretaget lyssnar nir jag

pratar med dem

4. | Mina forslag tas pé allvar av mina kollegor

5. | Kommunikationen mellan anstéllda hos samtliga

avdelningar ar 6ppen

6. | Jag blir motiverad av den information som formedlas till
anstillda

7. | Om jag lyckas med en prestation vill jag att detta firas
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8.2. Bilaga 2

Intervjufragor till anstéllda i det nya féretaget

Bakgrund:

Namn

Familjesituation

Arbetade du pa Foretag Y eller Foretag X innan forvarvet/sammanslagningen?

Hur manga ar arbetade du pa Foretag Y/Foretag X innan forvarvet/sammanslagningen?
Hur manga ar har du arbetat pa det nya féretaget?

Kommunikation om foérvarvet:

Hur kommunicerades informationen om férvdrvet/sammanslagningen till dig2 Och hur
[dngt innan forvarvet/sammanslagningen fick du informationen kommunicerad till dig?
o Hade du 6nskat att fa informationen tidigare/Senare?
*  Varfér?

Vad fér information kommunicerades till dig innan férvdrvet/sammanslagningen?
o Anser du att den var tillrdcklig?

Hur kdnner du att kommunikationen fungerade fére sammanslagningen?
o Hade du velat att informationen presenterades pa ett annat satt, om ja, hur?

Kénde du att du hade mojlighet att presentera dina egna asikter och idéer gallande
foérvarvet/sammanslagningen?

Forandringar i samband med férvarvet/sammanslagningen:

Vilka férandringar upplevde du skedde i och med férvarvet? U
o Upplever du dessa férandringar som positiva eller negativa, varfor?
o Varfér tror du att man genomférde férandringarna?

Hur kommunicerade man att det skulle ske en féréndring och hur Iang tid innan?
o Hade du 6nskat att fa informationen tidigare/senare?
*  Varfér?

Hur gick implementeringen av férdndringar gick till?
o Hur presenterade man foérandringarna till er anstallda?
o Anser du att detta var en bra metod?

Vilka aktiviteter har genomforts for att integrera de tva foretagen?

Mal i féretaget och anstalldas bild av dem:

Kanner du till om féretaget har ndgra mal, finansiella och icke-finansiella?
o Vet duvad det ar for mal?
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o Kdnner du att du kan relatera till de mal som satts upp?
= P4 vilket satt?
o Hur férmedlas malen till dig?

- Pavilket satt delas malen upp for att du ska fa en tydlig bild av hur du ska arbeta mot malen?
- Pavilket satt arbetar du aktivt mot foretagets mal?
- Vilka skillnader och likheter ser du mellan dina personliga mal och féretagets mal?

- Hur kdnner du infér att stanna kvar efter uttalad arbetstid?
o Vad skulle motivera dig till att stanna kvar?
o Hur ofta skulle du sdga att du stannar kvar?
o Nérdu gor det, ar det for att du kdnner dig tvingad till att stanna eller vill du stanna?
o Hur sager du till din familj att du skall stanna kvar efter avtalad arbetstid?

Prestationsuppfyllelse

- Om ett mal uppfylls eller om du presterar valdigt bra under en period, hur vill du da att det
uppmarksammas?
o Hur upplever du att det gar till nar du, eller kollegor, uppnar ett utsatt mal?
o Hur sag detta ut innan forvarvet/sammanslagningen, gjorde man pa samma satt?

Organisationsidentitet och Koppling till Foéretaget:

- Vad dr organisationsidentitet for dig?
- Vilka vérderingar tycker du att det nya féretaget star for?
o Finns det nagra likheter mellan dessa och dina egna varderingar?

Anstadlldas preferenser for arbetsgivare

Vad tycker du ar viktigt nar du véljer arbetsgivare?
- Hur avgorande var detta nar du tog en anstallning pa Foretag Y |/ Féretag X2
- Hur tycker du att det nya féretaget lever upp till de faktorer som var viktiga fér dig nar du
tog en anstallning pa Foretag Y/Foretag X?
o Harde férandringar som skett varit positiva eller negativa med avseende pa vad du
varderar hogt hos en arbetsgivare?
*  Varfor?
- Vad skulle kunna motivera dig till att byta organisation?

Avslutande fragor:

- Om nagon fragar dig om din arbetsplats vad brukar du saga da?
o Kanner du dig stolt 6ver din arbetsplats?
o Pavilket sdtt har detta férandrats i och med foérvarvet/sammanslagningen?

- Om du behéver hjalp med nagot véljer du da att forsoka finna information sjalv eller gar du
till en kollega och fragar?
o Hur gjorde du innan férvarvet/sammanslagningen?

- Vilken typ av aktiviteter har ni for att starka samarbetet inom féretaget?
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8.3. Bilaga 3

Intervjufragor Ledning

Namn:

Familjestatus:

Arbetade du pa Foretag Y eller Foretag X innan forvarvet/sammanslagningen:

Hur manga ar arbetade du pa Foretag Y/Foretag X innan forvarvet/sammanslagningen:
Var det en sammanslagning eller ett férvarv som genomfoérdes:

Bakgrundsfragor

Vilken roll hade du i foretaget under perioden da Féretag X och Foretag Y blev ett foretag
och hur delaktig skulle du sdga att du var i strategiska beslut under samma period?

Kan du berédtta hur det hela gick till ndr Foretag X och Foretag Y blev ett féretag?

Vad var syftet med forvarvet/sammanslagningen
o Hurformedlades det syftet till de anstallda?
o Tror du att de var/ar medvetna om syftet?
o Genomfordes det ndgon uppfdljning for att se om de anstéllda var/ar medvetna om
syftet med processen?

Vilka férvantningar hade man pa processen och vilka effekter hoppades man uppna genom
processen?

Skulle du sdga att de anstéllda blev paverkade av processen? Om ja - i vilken utstrdckning?
Var det nagot av de tva féretagens anstdllda som blev mer paverkade &n det andra?

Skulle du sdga att man genomfoérde stora férandringar av de bada foretagens satt att
arbeta?

Genomfordes det nagra aktiviteter med syfte att integrera de bada féretagen?
o Vad var det for aktiviteter?

Genomfordes det nagra aktiviteter for att starka samarbetet mellan de bada féretagen?
o Vad var det for aktiviteter?
o Fortsatte ni genomfora aktiviteter for att starka samarbetet efter processen?

Motivation, Kultur och Attitydfokuserade fragor

Om du skulle definiera motivation, hur skulle du da géra det?

Om du skulle definiera kultur, hur skulle du da gora det?
Har du ndgon uppfattning om hur kulturen sag ut i det motsatta foretaget?
o Kan du beskriva den?
Kunde du se ndgra skillnader mellan kulturen i féretaget som du arbetade i och det
motsatta foretaget?
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o Kan du beskriva skillnaderna?

Om det fanns skillnader - Hur hanterades dessa och skulle du sdga att det var stora
fordndringar som skedde i kulturen i samband med processen?

Om det skedde stora foréndringar — hur kommunicerade man det till de anstallda?

Vad tror du att de anstédllda, hos bada foretagen, hade for attityd gentemot processen?
Kunde man se att ndgon av parterna var mer positiva eller negativa till processen?

Hur tror du de kdande efter processen? Var det nagon skillnad i attityd fére och efter
genomforande av processen?
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