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Att valja vag och se alternativ i ett forandringsarbete

Hanna Rosén och Camilla Udd

Sammanfattning. Syftet med undersdkningen var att bittre forstd de faktorer
som mojliggor ett konstruktivt fordndringsarbete sa att dessa lardomar kan
utnyttjas infor framtida fordndringar. En enkét- och en intervjuundersokning
lag till grund for studien. Enkéten besvarades av 43 personer och intervjuer-
na holls med 12 personer som var eller hade varit anstidllda pa den undersok-
ta enheten, savil gruppchefer som medarbetare. Resultaten visade att valet
av strategi vid fordndringsarbetet kan paverka hur konstruktivt det blir. Re-
sultaten diskuterades framforallt mot bakgrund av teorier rérande fordnd-
ringsarbete, ledarskap samt motivation.

Att fordndras for att anpassa sig till omvérlden &r ett naturligt inslag 1 organisationers
liv och utveckling. Dagens samhélle som kédnnetecknas av en 6kad fordnderlighet stéiller
allt hogre krav pa organisationers anpassningsférméga vilket har inneburit att fordand-
ringar 1 arbetslivet blivit en allt vanligare foreteelse. I vissa fall handlar det om mindre
omorganisationer med bibehdllen personalstyrka, i andra om neddragningar av persona-
len och storre omstruktureringar. Enligt Beer och Nohria (2000) krdver en omvérld
priaglad av konkurrens och fordandring kunskaper i hur man genomdriver ett konstruktivt
forindringsarbete. Okad kunskap om och forstielse for hur man hanterar forindringar
blir darfor en viktig faktor for att lyckas med fordndringsarbetet. Merviardet med ett
lyckat fordandringsarbete blir forbittrade prestationer, vilmaende personal och 1 forldng-
ningen ekonomisk l6nsamhet.

Nyckelpersoner 1 ett fordndringsarbete dr ledare och chefer vilka har stor inverkan pa
hur fordndringen hanteras och upplevs (Ekstam, 2006). Ytterligare en viktig faktor 1 det
goda fordndringsarbetet dr de anstdlldas motivation (Angelow, 2006). Att undersoka
ledarskapets betydelse och hur motivationen paverkas av en fordndring ger saledes en
djupare forstaelse for de faktorer som &r forutsittningarna for ett konstruktivt fordnd-
ringsarbete.

Volvo Cars Corporation, sedan ar 1999 dotterbolag till Ford Motor Company, har vid
ett flertal tillfallen genomfort organisationsfordndringar. Den senaste skedde under hos-
ten 2006 och i dess efterdyningar vicktes ett intresse for att tillvarata erfarenheterna
frén fordndringsarbetet och for att dra lardomar infér kommande omorganisationer. Vad
gjorde man som var bra respektive mindre bra?

Forandringen péverkade flera enheter inom Volvo, déaribland Powertrain inom divi-
sionen Research & Development. Det dr hur man har hanterat forandringen pé denna
enhet som ligger till grund for foljande studie. Den 1 september offentliggjordes vad
som skulle ske och da initierades ocksd fordndringsarbetet som skulle vara klart den 1
januari 2007. Forutom en rad omstruktureringar skulle dven 25 procent av personalstyr-
kan dras ned, i Powertrains fall rorde det sig om cirka 320 personer som skulle bort.
Nedskirningarna skulle 16sas genom frivilliga avgangspaket, APS2'.

! Affordable Personnel Structure; ett nedskirningsprogram. APS1 genomférdes &r 2005.



Syfte och fragestdllningar

Syftet med denna undersokning var att {4 battre forstdelse for de faktorer som mojlig-
gor ett konstruktivt fordndringsarbete s att dessa lardomar kan utnyttjas vid kommande
forandringar pa Powertrain.

Fragestillningar:
1. Vad har fungerat bra respektive mindre bra med sittet att hantera och genomfora
forandringen?

2. Vilken betydelse har ledarskapet haft vid organisationsforandringen?
3. Vad har paverkat motivation och framtidstro under den avgrinsade och planera-
de fordndringsprocessen?

Teoretisk referensram

Nedan foljer en genomgéang av teorier med anknytning till de omrédden som har identi-
fierats vara av betydelse 1 samband med en fordndringsprocess; allmént forandringsar-
bete, ledarskap samt motivation.

Fordndringsarbete

Organisationsfordndringar kan delas in 1 dimensionerna vad som skall fordndras, hur
forandringsarbetet skall genomforas samt hur pass omvdlvande det dr (Rendahl, Hart,
Lawler, Ledford & Norrgren, 1996). For att kunna utvérdera hur en effektiv fordndring
uppstar presenterar Rendahl et al. (1996) foljande formel:

[EF = FF + AF + KL

EF: Effektiva Forandringar

FF: Att man forstar forandringens orsaker
AF: Att forandringen accepteras

KL: Att man finner dess losningar kvalitativa

Forstielse for fordndringens orsaker, att man accepterar den samt att man uppfattar
l6sningarna som kvalitativa resulterar sdledes 1 ett effektivt fordndringsarbete. Forstael-
se och acceptans hdnger samman med Aur-aspekterna 1 fordndringsarbetet, medan 16s-
ningarna dr fordndringsarbetets vad-aspekter. Rendahl et al. (1996) betonar det starka
sambandet mellan vad- och hur-aspekterna samt menar att vad ett foretag potentiellt kan
uppna ar avhangigt hur fordndringsarbetet laggs upp.

Enligt Beer och Nohria (2000) finns det tva grundldggande syn- och tillvigagangssétt
vid fordndringsarbete, “Teor1 E” samt ”Teori O”. ”Teori E” stér for Economic-value-
driven-change och innebir att syftet bakom fordndringen ar att maximera det ekono-
miska virdet och utdelningen. Ledarskapet under ett Teori E-styrt fordndringsarbete
priglas av toppstyrning. Det dr ledningen som initierar samt driver fordndringen och de
anstdllda har mycket smé& mojligheter att pdverka samt vara delaktiga savél fore som



under fordndringsarbetet. Fokus ligger pé att fordndra befintliga strukturer, system och
strategier och arbetet grundar sig pa en pd forhand noggrann planering och styrning.
Metodik och kunskap frén tidigare fordndringar, bade inom den egna organisationen
och externa, ligger till grund for hur man skall g tillvdga och appliceras pa befintliga
forhdllanden. Ekonomiska incitament anses vara ledande faktorer for att motivera de
anstdllda under forandringsarbetet.

“Teori O” star for Organizational-capability-driven-change vilket innebdr att man
efterstravar en utveckling av organisationens kollektiva formaga samt att uppné ett or-
ganisatoriskt larande. Nyckelord for det Teori O-priaglade ledarskapet dr deltagande,
samarbete och dialog. De anstéllda forvintas vara delaktiga vid planeringen av det
kommande fordndringsarbetet samt ges befogenheter och resurser for detta. Till skillnad
fran det Teori E-styrda fordndringsarbetet anser man sig inte kunna planera allt 1 detalj
utan later grunden for beslutsfattandet vixa fram genom allas kunskap, engagemang och
delaktighet. Fokus ligger pa att fordndra varderingar, beteenden och attityder, det vill
sdga organisationens kultur. Motivationen hos medarbetarna frimjas av delaktighet
samt en acceptans och forstaelse for forandringsarbetet. Ekonomiska incitament utesluts
inte helt, men bér komma senare 1 processen.

Beer och Nohria anser att man for att uppna ett framgangsrikt fordndringsarbete beho-
ver kombinera aspekter frén badde Teori E och Teori O. Allra helst bor man implemente-
ra de tva tillvdgagangssitten simultant, men fOrfattarna medger att detta ockséd &dr det
svaraste. Integrationen kan dven goras genom att borja med den ena strategin, av prak-
tiska skél den Teori E-styrda, och dérefter bygga pd med interventioner fran Teori O.
Halvhjéartade kombinationsforsok leder inte till battre resultat, dd ar det béttre att vélja
en rak och tydlig linje 1 forandringsarbetet

Tva huvudsakliga strategier vid fordndringsarbete vilka kan jimstdllas med Teori E
samt Teori O dr den programmatiska fordndringsstrategin samt inldrningsstrategin
(Norrgren, Harst & Schaller, 1996; Rendahl et al. 1996). Norrgren et al. (1996) pavisar i
sin studie att fordndringsarbetets effektivitet dr avhdngigt vilken av dessa tva strategier
man tillimpar, hur god processkontroll man uppnar, det vill sdga i hur stor utstrackning
man vet att det padgdende fordandringsarbetet utvecklas som onskat genom &dterkoppling
och kontinuerlig utvdrdering, samt hur aktivt ledningen deltar 1 fordndringsarbetet och
visar ett kontinuerligt engagemang. Deras slutsats ér att effektiv fordndring uppnds nér
man lyckas skapa en forstielse for fordndringen 1 organisationen samt ger de anstéllda
mojlighet att padverka och vara delaktiga, varfor inldrningsstrategin dr den mest effektiva
vid férindringsarbete. Aven Rendahls et al. (1996) formel for effektivt forindringsarbe-
te bekréftar deras resonemang:

[EF = FF + AF + KLJ

Forstielse for fordndringen tillsammans med en acceptans av denna och uppfattningen
att man valt de kvalitativt basta l1dsningarna leder till ett effektivt fordndringsarbete. Den
programmatiska fordndringsstrategin brister manga génger vad géller dessa aspekter,
varfor den inte anses vara lika effektiv.

Ytterligare inslag 1 inlarningsstrategin ar mdjligheter till double loop learning” vilket
innebdr att man lar ndgot helt nytt. Till skillnad fran single loop learning” innebér detta
att man inte enbart forlitar sig till tidigare kunskap, erfarenheter och befintliga mentala
modeller utan att man genom kritisk reflektion ifrdgasétter tidigare 16sningar (Bruzelius
& Skirvad, 2004; Norrgren et. al.,1996).



Ledarskap

Det finns ett flertal infallsvinklar nédr begreppet ledarskap skall beskrivas. Man talar
bland annat om olika aktiviteter som ledare forvintas genomfora, funktioner och roller
de forvintas uppfylla samt olika ledarstilar. Typiska ledaruppgifter ar att planera och
organisera arbetet, sitta upp ldngsiktiga mél, identifiera och 16sa problem, fatta beslut,
formedla information, motivera och stimulera medarbetarna samt vara ett stod for dem
(Jacobsen & Thorsvik, 2002). Bruzelius och Skdrvad (2004) menar att en av de vikti-
gaste uppgifterna for ledare &r att fatta beslut och agera sa att medarbetarna fokuserar pa
att uppnd organisationens mal. Med utgangspunkt 1 maktbegreppet kan effektivt ledar-
skap ses som legitim maktutdovning eftersom ledaren da lyckas engagera andra for att
uppna gemensamma mal. Nigra av de aspekter som generellt skapar och ingér i ett
framgéingsrikt ledarskap menar Ekstam (2005) ar dnnu viktigare vid forandringsarbeten.
Dessa faktorer dr att som ledare vara tydlig och 6ppen med information, finnas tillgéng-
lig, vara ett stod och visa fortroende for medarbetarna, sitta upp tydliga mal samt ha en
kontinuerlig dialog med de anstéllda och ge dem &terkoppling i arbetet.

Ledarskap utovas i ett samspel med omgivningen och de olika roller som ledare for-
vantas ha samt tilldelas péverkar hur vil ledarskapet kommer att fungera. Jacobsen och
Thorsvik (2002) tar upp Mintzbergs tre olika huvudgrupper av ledarroller; interperso-
nella roller, informationsroller, samt beslutsroller. 1 de interpersonella rollerna ingar att
kunna inspirera och motivera medarbetarna samt anpassa individers olika behov till de
organisatoriska behoven och malséttningarna. Informationsrollen intar en central och
viktig position dd medarbetarna till stor del dr beroende av att organisationens ledare
formedlar information. Beslutsrollerna innefattar att som ledare kunna ta initiativ till
forandringar, 16sa olika former av kriser samt fordela organisationens resurser 1 form av
personal, tid, pengar och utrustning. Rollerna anses hinga ihop likt en kedja, brister det
1 ndgot av stegen kommer det att padverka det efterfoljande negativt och siledes ha in-
verkan pa ledarskapet 1 stort. Vad géller ledarstilar finns ett flertal varianter, bland annat
talar Blake och Mouton om 1 vilken grad som ledaren fokuserar pd ménniskor/relationer
respektive uppgiften/produktionen (Bruzelius & Skérvad, 2004).

Mer moderna ledarskapsteorier handlar om vérdebaserat ledarskap. Det innebir att
organisationens ledare formulerar och formedlar sévél vision som vérderingar {for fore-
taget med avsikt att 6ka de anstélldas engagemang. En av de senaste riktningarna inom
vardebaserat ledarskap kallas transformativt ledarskap. Motsatsen dr ett transaktionellt
ledarskap, vilket grundar sig pd en form av transaktion ddr medarbetarna erbjuder ar-
betskraft 1 utbyte mot olika former av beloning. Tidigare sétt att se pa och beskriva le-
darskap tog inte hdnsyn till den effekt som en transformativ férankring av visioner,
symboler och virderingar har pd medarbetarna (Bass, 1997). Jacobsen och Thorsvik
(2002) beskriver transformativt ledarskap som ett aktivt arbete med att lyfta fram kéns-
lor hos de anstillda vilket baserar sig pd fyra grunder:

1) Utveckla en vision som bygger pd bidde organisatoriska mél och nadgot man vill {for-
battra 1 organisationen.

2) Synliggora ledarna och fa dem att arbeta aktivt med visionen och symboler for att
inspirera och motivera medarbetarna.

3) Visa hansyn och folja upp varje individ personligen sa att denne kénner sig menings-
full.

4) Stimulera de anstélldas intellekt genom att ge dem utmaningar.



Transformativt ledarskap har i flera studier visat sig ha mycket goda effekter pd for-
magan att utveckla en vision och inspirera medarbetarna. Varfor just gemensamma vi-
sioner &r sd viktiga tas dven upp av Senge (2002) som menar att de stimulerar till delak-
tighet och engagemang. Den gemensamma visionen fungerar som ett mal for utveck-
lingen, stimulerar kreativitet och arbetsglddje samt utgér en grund for manniskors tillit
for varandra. Den dr ocksa ett av svaren pa hur man motverkar kortsiktigt tinkande och
haller ett engagemang levande pé ldng sikt. Eftersom alla visioner &r personliga maste
dock foretagsledningen vara medveten om att deras vision inte automatiskt tas 6ver och
blir organisationens vision. Ledare méiste visa att de sjédlva star upp for och arbetar mot
visionen, vara drliga och ge de anstillda utrymme att sjdlva sluta upp kring den. Senge
(2002) betonar dven vikten av individens egenansvar vad géller utvecklingen av en per-
sonlig vision och det som han kallar ett personligt mésterskap. Ménniskor som nitt
langt 1 arbetet med sitt personliga mésterskap har lart sig att se fordndringar som ndgot
naturligt, arbetar mélinriktat for att uppnd visionen samt strévar efter stindig utveckling
och ldrande. De har lirt sig ifrdgasétta sina mentala modeller, det vill sdga hur man ser
pa verkligheten och om denna bild dverensstimmer med denna.

Bass (1997) tar upp att de bédsta ledarna dr bdde transaktionella och transformativa
beroende pa situationen. Det ena utesluter inte det andra, men transformativt ledarskap
ger ett mervirde jamfort med det transaktionella ledarskapet och dverensstimmer bittre
med hans definition av det goda ledarskapet. Ett ledarskap som av naturliga och prak-
tiska skél initialt dr transaktionellt behdver enligt Bass utvecklas och bli mer transfor-
mativt for att bli framgangsrikt.

Rendahl et al. (1996) papekar att ledarskapet under ett inldrningsstrategiskt fordnd-
ringsarbete priglas av synlighet, 6ppen kommunikation och ett mod att vaga st upp i1
rollen som ledare. Viktiga aspekter &r att kunna malstyra fordndringsarbetet, ha kunskap
om hur man bor gé tillviga samt finga upp och férmedla olika synpunkter genom kon-
struktiva dialoger med alla berdrda 1 organisationen. Ledningens betydelse for att uppna
ett framgangsrikt forandringsarbete tas dven upp av Norrgren et al. (1996) som betonar
vikten av att ledningen Oppet visar sig sjdlva och sin tilltro till férdndringsarbetet och
foretagets visioner for att medarbetarna skall kénna tillit och acceptans till forandrings-
processen 1 stort. De drar dven slutsatsen att chefer pa mellannivé ar viktiga aktérer som
aktivt maste engagera sig 1 fordndringen samt vara nigorlunda 6verens om innehéllet
och tillvigagangssittet for att man skall uppna ett lyckat fordndringsarbete.

Motivation

Liksom géllande ledarskap finns en méngd teorier och modeller kring vad som moti-
verar individer 1 arbetet. En av dessa dr Herzbergs tankar om hygien- respektive motiva-
tionsfaktorer. Motivationsfaktorer ror sjdlva arbetsuppgiften och handlar bland annat
om att {4 dterkoppling pa huruvida man gor ett bra arbete och i1 sddana fall fi ett erkdn-
nande for detta. Andra motivationsfaktorer handlar om att se resultat, ha kontroll 6ver
sin egen arbetssituation, erbjudas utvecklingsmgjligheter samt uppleva att arbetsuppgif-
terna dr intressanta och stimulerande. Hygienfaktorer dr forhallanden runt sjdlva arbets-
uppgiften, till exempel foretagets politik och administration 1 stort, arbetsledning, kom-
petens hos chefer och ledning, relationer mellan under- och 6verordnade samt arbetsfor-
hallanden. Motivationsfaktorerna anses skapa trivsel om de foreligger, men inte vantriv-
sel om de saknas eller fungerar bristfdlligt. Hygienfaktorer dr forhallanden som leder till



vantrivsel och forsimrad motivation om de inte fungerar tillfredsstidllande, men de ska-
par inte trivsel och 6kad motivation om de finns. Det dr sdledes motivationsfaktorerna
som leder till 6kad motivation och i férlingningen 6kade prestationer hos de anstillda
(Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Ytterligare en inflytelserik motivationsmodell d&r Hackman och Oldhams teori om vad
som skapar hog trivsel, motivation och prestation hos de anstédllda (Jacobsen & Thor-
svik, 2002). I korthet menar de att faktorer 1 organisationsstrukturen paverkar arbets-
uppgiftens egenskaper vilka 1 sin tur styr 1 vilken grad som man upplever arbetet som
meningsfullt, kdnner ansvar for resultatet samt far aterkoppling pa det resultat man
astadkommit. Arbetsuppgifternas utformning, betydelse och grad av autonomi, att man
far feedback pa utforda prestationer och frin sjélva arbetsuppgiften samt identifierar sig
med denna menar Hackman och Oldham ir avgorande for motivationspotentialen hos
de anstillda. Aven Locke och Henne (1986) tar upp vikten av feedback for att 5ka moti-
vationen och kopplar detta till arbetet med mélséttning. Att stdlla upp svéara och specifi-
ka mal samt sorja for forekomsten av ett vil fungerande feedbacksystem leder enligt
dem till hogre och forbéttrad motivation.

Granberg (2003) tar upp motivationens roll vid genomf6randet av ett fordndringsarbe-
te. Han menar att om man som anstélld inte accepterar fordndringen eller kdnner sig
hotad gér en stor del av energin at att medvetet eller omedvetet motarbeta denna. Det
kan ta sig uttryck genom oro, osdkerhet, negativa diskussioner, ryktesspridning eller
genom att kompetent personal soker sig bort fran foretaget. Granberg betonar dven vik-
ten av information for att underlitta forandringsarbetet och papekar att denna bor vara
snabb, saklig, rak och érlig. Man kan enligt honom aldrig informera fér mycket utan bor
gora det omsorgsfullt och upprepade ginger under processen. Nyckelpersoner som che-
fer dr viktiga att halla underrittade liksom att anvénda s& ménga olika kanaler som mgj-
ligt, till exempel grupp- eller avdelningsméten, personaltidningar och intranét.

I Angelows (2006) definition av vad som karaktériserar det goda fordndringsarbetet ar
de anstdlldas motivation en viktig hornsten. Han presenterar en motivationsmodell som
sammantaget skapar och dr forutsdttningarna for en vilja att arbeta med forandringen:

Forutsdttningar for motivation Viktig komponent eftersom...

1. Vision och mal Motiverande visioner med tydliga mal som
ledningen ansvarar for att utarbeta till-
sammans med de anstéllda skapar en for-
stdelse for fordndringsarbetet.

2. Delaktighet Att kunna paverka sin arbetssituation &r
mycket viktigt for att kiinna motivation.
3. Tilltro Det ér av stor vikt att de anstédllda har for-

troende for ledningen samtidigt som de
kinner att de har dennas tillit.

4. Sjalvfortroende Att tro pd sig sjdlv leder till okad sjélv-
kinsla och en vilja att utvecklas.
5. Information och kunskap Omfattande, snabb och korrekt informa-

tion skapar tydlighet och motverkar osa-
kerhet och spekulationer.

6. Trygghet Det dr en nddvéndig fOrutsittning for att
man skall vilja foréndra sin situation.




De sex forutsdttningarna 1 modellen bidrar till en starkare motivation under férdnd-
ringen, de har dock olika stor inverkan beroende pd var man befinner sig i forandrings-
processen.

Annu ett sitt att 6ka motivationen och engagemanget hos de anstillda ir att arbeta
med organisationens kultur och dess vérderingar. Detta kraver ett ledarskap som aktivt
engagerar sig 1 att synliggora, formedla och internalisera varderingarna hos de anstillda.
En stark organisationskultur och upplevd gemenskap kring mal och vérderingar leder
till 6kad motivation (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Metod

Synpunkter pd det genomforda fordndringsarbetet samlades in med hjélp av en stan-
dardiserad enkét och personliga intervjuer. Enkdtunders6kningen genomfordes for att fa
en sa heltdckande bild som mgjligt och intervjuundersokningen for att erhélla en djupa-
re forstaelse for de berdrdas upplevelser av fordndringsarbetet.

Deltagare

Enkdt. Av 70 stycken utskickade enkdter inkom 43 stycken svar. Urvalet skedde
slumpmassigt utifran en lista Gver samtliga anstéllda tjinstemén, pd Powertrain i augusti
2006, da dven personer som ldmnat avdelningen efter fordndringen var av intresse for
undersokningen. 33 stycken av de svarande var medarbetare och 10 var gruppchefer. En
av respondenterna var inte langre kvar pad Powertrain. Anstédllningstiden for de svarande
varierade fran som lagst ett ar till som hogst 36 &r. Merparten hade varit anstéllda pa
Powertrain mellan sex och tio &r.

Intervju. Urvalet till intervjuerna genomfordes av Volvo. For att fa en s nyanserad
bild som mgjligt forholl man sig till tre kriterier vid urvalet; om man var medarbetare
eller gruppchef, om man var kvar pd eller hade ldmnat Powertrain samt anstéllningstid.
Samtliga respondenter var tjanstemén. Intervjuer genomfordes med 12 deltagare, nio av
dem var medarbetare och tre var gruppchefer. Sex stycken av medarbetarna och tva av
gruppcheferna var kvar pd Powertrain, 6vriga hade flyttat till andra avdelningar inom
Volvo. Anstéillningstiden varierade mellan fem och 25 dr. De medverkande till intervju-
erna var inte de samma personer som besvarade enkéten.

Frdgeformuldr

Enkdt. En enkit (se bilaga 3) skapades bestaende av 20 fragor, varav de tre forsta be-
rorde huruvida man var kvar pd Powertrain idag, anstidllningstid samt om man hade
gruppchefsansvar. Ovriga frigor behandlade omriden s& som forindringsprocessen i
stort, information, delaktighet, ledarskap, stimning, motivation och framtidstro. Atta av
frdgorna var strukturerade och innefattade fem svarsalternativ. Alla strukturerade fragor
utom en foljdes av en Oppen fraga dér respondenten ombads att utveckla sitt svar.



Enkiiten bestod dven av 6ppna fragor gillande insatser sd som arbetsmarknadsdagar”
och frivilliga avgangspaket® samt vad som overgripande varit bra respektive daligt med
forandringsarbetet. Vid utformningen av enkéten beaktades sérskilt de rekommendatio-
ner som Trost (2001) ger, 1 synnerhet géllande fragornas formulering och svarsalternati-
vens sammanséttning.

Intervju. En semistrukturerad intervjuguide (se bilaga 4) utformades utifrdn samma
aspekter av fordndringsarbetet som enkéten. Intervjuguiden inleddes med bakgrundsfra-
gor.

Tillvigagangssditt

Enkdt. Informationsbrev (se bilaga 1) skickades ut till dem som slumpmaéssigt blivit
utvalda att delta. Datainsamling skedde via en webbaserad enkét vilken besvarades in-
dividuellt av respondenterna. Paminnelser skickades ut tva génger.

Intervju. Informationsbrev (se bilaga 2) skickades ut till dem som blivit utvalda att
delta varefter personerna kontaktades for inbokning av intervju. Samtliga intervjuer
genomfordes individuellt och 1 enskilt rum. Béda forfattarna medverkade, en av dem var
huvudansvarig for intervjun medan den andra férde anteckningar. Samtliga deltagare
informerades om anonymitet samt att svaren 1 den fardiga rapporten inte skulle kunna
kopplas till dem personligen. Ingen av de intervjuade hade ndgot emot att bandspelare
anvéandes. Intervjun inleddes med en kort presentation av forfattarna samt syftet med
arbetet. Intervjuguiden anvindes sedan som en struktur f6r intervjun men forloppet fick
styra vilka frdgor som stilldes samt ordningen pd dem. Intervjuerna varade mellan 45
och 80 minuter.

Kodning

Enkdt. Procentsatser riknades ut géllande fordelning av svar pa de strukturerade fra-
gorna. Samtliga svar pa de Oppna fragorna kategoriserades och sammanfattades. Dér
skillnader fanns mellan medarbetares och gruppchefers svar uppmarksammades dessa.

Intervju. Intervjuerna transkriberades och informationen kategoriserades utifrdn om-
réddena 1 intervjuguiden samt sammanfattades. I bearbetningen och kodningen av mate-
rialet foljdes de riktlinjer som Trost (1997) anger géllande genomlédsning samt klassifi-
cering med hjilp av savil dverstrykningspennor som stickord 1 marginalen. Skillnader
mellan medarbetares och gruppchefers ésikter uppmérksammades diar de betraktades
vara av betydelse.

? Arbetsmarknadsdagarna hélls internt inom Volvo for anstillda p4 Powertrain. Andra rekryterande enhe-
ter bjods in for att marknadsfora sig sjdlva samt tjinsterna som de hade att erbjuda och som man kunde
soka.

? Volvo hade tre typer av erbjudanden om frivillig avgang; avgéngspension for medarbetare dldre &n 60
ar, sarskild avgangspension for medarbetare 55-60 &r samt avgangserbjudande for medarbetare yngre dn
55 ar. Separationsbeloppet varierade beroende pa alder och anstéllningstid. Avgangsdatum f6r dem som
fick paket var den 31 december 2006.



Enkétresultat

Resultatet frin enkiterna presenteras nedan i den ordning som fragorna stilldes 1 fra-
geformuliret. Forst redovisas hur svaren pd frdgorna har fordelat sig mellan responden-
terna, dérefter foljer en sammanfattning av de kommentarer som givits.

Fordndringsarbetet

P4 fragan hur man bedomer hanteringen av fordndringsprocessen i stort svarade 45
procent av respondenterna att den var ganska eller mycket otillfredsstidllande (se Tabell
1). Andelen medarbetare som tyckte att det fungerade mycket otillfredsstidllande var
hogre dn andelen gruppchefer. 43 procent av alla respondenter som besvarade fragan
menade att hanteringen var acceptabel. 15 procent av medarbetarna ansag att det funge-
rade 1 stort sett tillfredsstéllande, bland gruppcheferna fanns ingen respondent som upp-
gav detta svar.

Tabell 1

Procentuell andel av svaren pa fragan ’Hur bedomer du hanteringen av fordndrings-
processen i stort?”

Medarbetare  Gruppchef  Alla

Mycket tillfredsstillande 0 0 0
I stort sett tillfredsstidllande 15 0 12
Acceptabel 39 55 43
Ganska otillfredsstédllande 21 33 24
Mycket otillfredsstillande 24 11 21
Arbetsmarknadsdagar

P& den Oppna frdgan vad man 1 allménhet tycker om arbetsmarknadsdagar ansdg en
klar majoritet av respondenterna att det dr en positiv atgéird 1 fordndringssammanhang.
Ett flertal angav att de 4r bra om man vill skapa rotation eller vidareutvecklas inom fo-
retaget. Man ansdg dven att det var ett positivt inslag att efter tal om nedskérningar fa
kénna sig eftertraktad. Nigra respondenter menade dock att eftersom de riktades till alla
sé ledde arbetsmarknadsdagarna till att ménga borjade fundera pé eller beslutade sig for
att sluta, att de startade en mental ’byta-jobb-process” dven hos dem som man 6nskade
behdlla. Vissa ansag dven arbetsmarknadsdagarna forstirkte intrycket av att man inte
var onskad pa avdelningen samt att de bidrog till kénslan av att Powertrain inte har né-
gon framtid.
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Frivilliga avgangspaket

P& den 6ppna fragan vad respondenterna i allménhet tycker om frivilliga avgangspaket
svarade cirka halften att frivilligpaket ar en positiv foreteelse vid nedskdrningar. Manga
papekade dock att det skapade falska forhoppningar och att man frdn borjan borde ha
gatt ut med vilka som var aktuella for att i ett paket. Problemen med avgangspaketen
menade flera respondenter var att for minga sokte dem vilket ledde till att ett flertal
blev besvikna och kénde sig lurade eftersom de fitt intrycket att alla som sokte skulle
fa. Man ansdg dven att det brustit 1 formédgan att hantera dem som 1 princip utlovades
paket men som inte fick. Det rddde ocksé ett missndje dver den otydliga urvalsproces-
sen samt det faktum att vissa gruppchefer gav intrycket till medarbetare att de skulle fa
ett paket trots att detta dnnu inte var klart. Andra ansag att frivilligpaketen som foreteel-
se innebar att minga drs erfarenhet och kompetens forsvann ut under kort tid samt att
den foretagsekonomiska vinsten kan vara svér att se 1 lingden eftersom man nu behdver
anstdlla igen.

Delaktighet

Pé fragan 1 vilken utstrackning man upplever sig ha kunnat paverka forandringspro-
cessen ansag 42 procent av respondenterna att de inte hade ndgon mojlighet alls att pa-
verka, ndra hélften av medarbetarna angav detta svarsalternativ (se Tabell 2). 56 procent
av respondenterna ansdg att de har kunnat pdverka i viss man eller 1 ganska liten ut-
strackning. 10 procent av gruppcheferna ansdg sig ha kunnat paverka 1 ganska hog grad,
ingen av medarbetarna svarade detta.

Tabell 2

Procentuell andel av svaren pa fragan I vilken utstrdckning upplever du att du hade
mojlighet att paverka fordndringsarbetet? ”

Medarbetare  Gruppchef  Alla

I mycket hog grad 0 0 0
I ganska hog grad 0 10 0
I viss mén 33 40 35
I ganska liten utstrackning 18 40 21
Inte alls 48 10 42

Nagra av de svarande gruppcheferna uppgav att man inom ledningsgruppen fick dis-
kutera och hantera de fordndringar som man péverkades av. Detta bidrog till en 6kad
forstaelse av fordndringen som helhet. Vissa gruppchefer ansag sig dven ha kunnat pa-
verka frivilligpaketen och viss personalflyttning, man kunde paverka vem men inte hur
eller hur manga. En upplevd distans kommenterades, att avstandet var langt mellan dem
och den beslutsfattande nivan.

Bland medarbetare som upplevde sig ha kunnat péverka har négra fatt vara med och
arbeta fram forslag for hur de nya grupperna skulle se ut innehallsméssigt. En medarbe-
tare ndmnde mojligheten som fanns att stdlla fragor till sektionschefen via intranitet
men att man 1 ovrigt inte kunde paverka da besluten fattades i olika ledningsgrupper.
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Vissa medarbetare upplevde det som att informationen till dem gavs ut forst efter att de
overgripande besluten redan var fattade pa hogre nivé och att det sedan bara var att folja
dessa beslut. En medarbetare uttryckte det som att de endast var brickor 1 spelet. Enligt
nagra var det ldnga ledtider vid tillsdttningarna av avdelnings-, sektions- och gruppche-
fer vilket gjorde att processen drog ut pa tiden. Nar det sedan skulle genomforas fordnd-
ringar pa gruppniva upplevdes det inte finnas ndgon tid kvar och tidspressen tillsam-
mans med de strikta riktlinjerna uppifran medférde att handlingsfriheten var mycket
begrinsad.

Information

Pé fragan hur man bedomer att tillgdngen pa information var under fordndringspro-
cessen svarade 37 procent att den var ganska eller mycket otillfredsstdllande (se Tabell
3). 35 procent ansag att den var 1 stort sett eller mycket tillfredsstillande. 12 procent av
medarbetarna ansdg att tillgdngen pa information var mycket tillfredsstdllande, ingen
gruppchef angav detta svarsalternativ.

Tabell 3

Procentuell andel av svaren pa fragan “Hur bedomer du att tillgangen pad information
var under fordndringsprocessen?”

Medarbetare  Gruppchef  Alla

Mycket tillfredsstillande 12 0 9
I stort sett tillfredsstidllande 24 30 26
Acceptabel 30 20 28
Ganska otillfredsstédllande 30 40 32
Mycket otillfredsstéllande 3 10 5

Ett antal av medarbetarna ansdg att informationen som gavs var for knapphéndig och
att merparten av informationen kom via ryktesvigen. Flera tog upp frustrationen over
att inte veta hur ménga som skulle férsvinna eller hur den nya organisationen skulle se
ut. Nagra respondenter upplevde dock att ledningen anstrangde sig for att ha en sd op-
pen process som mojligt. Man var positiv till att information 16pande lades upp pa intra-
nétet och att mail skickades ut med uppdaterad information. Dock var manga missndjda
med att informationen avtog pé slutet nir de sista bitarna fortfarande aterstod. Vidare
menade vissa att informationen som gavs skulle ha varit mer detaljerad och mer kopplad
till hur varje grupp skulle paverkas. En gruppchef uttryckte frustration dver att inte kun-
na svara pé frigor huruvida personalen skulle i stanna eller inte. Aven innehillet i fri-
villigpaketen och hur urvalsprocessen skulle ga till upplevde négra saknades.

Niér det giller informationsmdtena 1 Volvohallen var flertalet av respondenterna posi-
tiva, med hénsyn till den information som fick ges ut sd fungerade rapporteringen via
dessa bra. Dock ansdg vissa att det saknades motivering till varfor man gjorde fordnd-
ringarna pa det sitt som man gjorde, exempelvis géllande sektions- och gruppstruktur.
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Stod fran ndrmaste chef

P4 frédgan 1 vilken utstrackning man upplever sig ha fatt stod fran sin nidrmaste chef
under fordndringsprocessen upplevde 48 procent av medarbetarna och 60 procent av
gruppcheferna att de fétt stod 1 mycket eller ganska hog grad (se Tabell 4). 28 procent
av alla respondenter ansag att de fatt stod 1 viss man. 24 procent av medarbetarna upp-
levde sig inte ha fétt ndgot stod alls eller stdd 1 ganska liten utstrickning. Motsvarande
siffra for gruppcheferna var 10 procent.

Tabell 4

Procentuell andel av svaren pd fragan ' I vilken utstrdckning upplever du att du fick
stod av din ndrmaste chef under fordndringsprocessen?”
Medarbetare  Gruppchef  Alla

I mycket hog grad 6 10 7
I ganska hog grad 42 50 44
I viss mén 27 30 28
I ganska liten utstrackning 15 0 12
Inte alls 9 10 9

En av gruppcheferna upplevde sig ha haft en forhallandevis 6ppen dialog med sin
nidrmaste chef. Andra ansdg att den ndrmaste chefen visste lika lite som de sjédlva och att
de darfor inte kunde bidra med sd mycket ny information. Négra av medarbetarna upp-
gav att den ndrmaste chefen var tillgdnglig 1 den man det behdvdes. En medarbetare
hade téta diskussioner med sin chef dédr denne forklarade utifrdn den information han
hade vilka mojligheter som fanns. Cheferna upplevdes av ett flertal inte veta s mycket
de heller men gjorde sitt bésta for att formedla den information som fanns. En respon-
dents ndrmaste chef krdvde svar frdn HR-avdelningen och hogre chefer pa de fragor
som stilldes och visade intresse for att vdgleda medarbetarna géllande karridrmojlighe-
ter utanfor och inom arbetsgruppen. En annan ansdg dock att chefen kunde ha forsokt
hjdlpa denne mer men eftersom allt redan var bestimt fanns inte mycket som kunde
goras. Manga chefer byttes ut och forsvann i den nya organisationen, for ndgra respon-
denter var det oklart vem som skulle vara deras chef medan andra fick sin utbytt fyra
génger under processen.

Forstaelse hogsta ledning

Pé frdgan hur respondenten upplever att Powertrains hogsta ledning visade forstielse
for fordndringens konsekvenser for dem som medarbetare ansag 35 procent att de visade
forstaelse 1 viss mén (se Tabell 5). 26 procent ansag att de 1 stort sett visade forstéelse.
42 procent av medarbetarna uppgav att ledningen 1 stort sett inte eller inte alls visade
nagon forstaelse, motsvarande andel av gruppcheferna var 20 procent.

13



Tabell 5

Procentuell andel av svaren pd fragan “Upplever du att Powertrains hogsta ledning
visade forstaelse for fordndringens konsekvenser for dig som medarbetare?”

Medarbetare  Gruppchef  Alla

Ja, utan tvekan 3 0 2

Ja, 1 stort sett 27 20 26
I viss man 27 60 35
Nej, 1 stort sett inte 21 20 21
Nej, inte alls 21 0 16

Négra av gruppcheferna kommenterade att det forekom informationsméten med fré-
gestunder vilket upplevdes positivt, mindre tillfredsstillande var dock att manga fragor
inte fick ndgot svar. En annan gruppchef ansag att de som “miste” sina arbeten blev
lamnade 1 kylan och att stottning fran HR-avdelningen saknades. Négra av medarbetar-
na kommenterade att hogsta ledningen tog in synpunkter och lyssnade men att det sedan
1 stort sett inte gjordes nagot for att folja upp detta. Ett flertal upplevde att det saknades
dialog och stottning. En forklarade det som kénslan av att inte vara vird négot. Flera
menade att det rimmade illa nér ledningen 1 december formedlade att omorganisationen
var genomford, samtidigt som ett stort antal medarbetare inte hade nagon tillhorighet
och ett stort antal arbetssétt inte fungerade. Ledningens agerande upplevdes vara kort-
siktigt och ett flertal av respondenterna tog upp att personalbristen som manga varnade
for nu ar ett faktum. En medarbetare menade att konsekvenserna for de medarbetare
som ar kvar efter fordndringen inte har varit i fokus. En annan ansag att sa lange syftet
ar att spara pengar sa bryr sig inte ledningen om medarbetarna arbetar ihjl sig eller om
viktig kompetens forsvinner fran foretaget.

Stamning

Pé frdgan hur respondenterna upplever att stimningen var pa arbetsplatsen under for-
andringsprocessen svarade 68 procent att den inte var sdrskilt bra eller dalig (se Tabell
6). 23 procent ansag att den var acceptabel, endast medarbetare angav detta svarsalter-
nativ. Mycket fa ansag att stimningen var bra.

Tabell 6

Procentuell andel av svaren pa fragan ~Hur upplever du att stimningen pd din arbets-
plats var under fordndringsprocessen?”

Medarbetare  Gruppchef  Alla

Mycket bra 0 0 0
I stort sett bra 9 10 9
Acceptabel 30 0 23
Inte sarskilt bra 27 30 28
Dalig 33 60 40
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Nagra medarbetare menade att stimningen under omstdndigheterna var bra. En ut-
tryckte det som sd att ett luttrat géng inte later sig nedslds. Andra ansidg dock att det
fanns for lite tid till att stélla in sig mentalt pa fordndringen vilket hade negativ paver-
kan pa humoret. Ett flertal av respondenterna kommenterade att oron och uppgivenheten
var stor, ingen visste vad som skulle hidnda och flera kinde sig otrygga och osdkra.
Manga var besvikna. Kaos och otydlig information upplevdes av manga paverka stim-
ningen negativt. Folk kidnde det som att de inte var dnskvérda och enligt en av grupp-
cheferna lever stimningen kvar dn idag. Manga diskussioner pédgick vilket tog sin be-
skiirda del av arbetstiden. Aven till dem som inte var direkt paverkade av forindringen
spreds den déliga stimningen fran andra omraden via rykten och samtal.

Det upplevdes som att oron var stor for dem som ansokt om frivilligpaket innan slut-
ligt besked kom. Ménga borjade soka nya arbeten vilket tog fokus fran det dagliga arbe-
tet. En medarbetare kommenterade ockséd det faktum att ndgon maéste ta 6ver de uppgif-
ter som de som slutar har haft, vilket resulterade i att vissa personer blev dverbelastade
med arbete. Att fa orimligt mycket att géra samtidigt som flera kollegor och goda vén-
ner slutade var inte roligt enligt denne.

Motivation

I stora drag har gruppcheferna ként sig mer motiverade 1 sitt arbete 4n vad medarbe-
tarna har gjort under fordndringsprocessen (se Tabell 7). 40 procent av alla respondenter
uppgav att de utan tvekan eller 1 stort sett kdnde sig motiverade 1 sitt arbete, 70 procent
av gruppcheferna uppgav detta. 45 procent av medarbetarna uppgav att de i stort sett
inte eller inte alls kdnde sig motiverade under fordndringsprocessen.

Tabell 7

Procentuell andel av svaren pa fragan “Kdnde du dig motiverad i ditt arbete under for-
dandringsprocessen?”

Medarbetare  Gruppchef  Alla

Ja, utan tvekan 6 10 7
Ja, 1 stort sett 24 60 33
I viss man 24 20 23
Nej, 1 stort sett inte 39 0 30
Nej, inte alls 6 10 7

Flera av gruppcheferna var motiverade dé de sig sina arbetsuppgifter som konkreta
och viktiga. En menade att arbetet 1 sig och hur man motiveras av detta inte paverkas av
hur organisationen ser ut efter en fordndring. En annan respondent upplevde motivation
1 det dagliga arbetet, men kéinde ingen tillfredsstéllelse nédr det géllde den ldngsiktiga
planeringen. Bristande framtidsutsikter tog flera upp som demotiverande. Ett flertal av
de svarande kommenterade dven att det var mycket spekulationer och ryktesspridning
vilket bidrog till ett minskat tempo 1 arbetsgrupperna. Enligt en respondent funderade 1
stort sett alla pd att byta arbete och en del dgnade arbetstid at att surfa pa Internet. Annat
som péverkade mdngas motivation negativt var att det saknades tydlig mélstyrning och
att det efter ett tag blev tyst frin ledningens hall. Bristande information om roller och
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arbetssétt samt osdkerhet om man skulle fa arbeta kvar eller inte ledde till oro och mins-
kad arbetsglddje.

Framtidstro

Pé frdgan hur respondenternas personliga framtidstro som Volvoanstélld paverkats av
forandringsprocessen svarade 42 procent att deras personliga framtidstro blivit lite sdm-
re (se Tabell 8). 23 procent menade att framtidstron blivit mycket sémre. En fjardedel
ansag att den inte har paverkats av fordndringsprocessen och nio procent att den har
blivit lite béttre.

Tabell &

Procentuell andel av svaren pa fragan "Hur har din personliga framtidstro som Volvo-
anstdlld paverkats av fordndringsprocessen? ”

Medarbetare  Gruppchef  Alla

Den har blivit mycket bittre 0 0 0
Den har blivit lite béttre 9 10 9
Den har inte paverkats 27 20 26
Den har blivit lite sémre 39 50 42
Den har blivit mycket sdmre 24 20 23

Nagra respondenter menade att det var nddvéandigt med en fordandring och att det visa-
de pa ett engagemang och en vilja for att forbéttra verksamheten. I vissa fall fick man
battre och mer strukturerade arbetsuppgifter vilket upplevdes positivt. For nigra kom
forandringen inte som en chock eftersom vindarna hade blést 4t det hillet ett tag. For
andra pédverkades inte framtidstron nadgot da den var dalig redan innan den senaste for-
andringen. Flera uppgav att de saknade ett engagemang fran ledningens sida under for-
andringsprocessen, att man inte visade att man ville behalla motorutvecklingen i Sveri-
ge. En stor andel av respondenterna kommenterade att framtiden idag ser mycket oséker
ut och att det finns en rddsla for ytterligare neddragningar. Oro uttrycktes dven Over att
motorutveckling eventuellt kommer att fasas ut frdn Volvo.

Positivt i samband med fordndringsarbetet

P& den Oppna frdgan vad respondenterna upplever har varit bra nér det géller séttet att
hantera och genomfora fordndringen kommenterade nagra att processen upplevdes vara
forhallandevis 6ppen. Man pédpekade det positiva med att informationen uppdaterades
pa intrandtet samt att informationsmoten holls. Flera medarbetare nimnde dven att fri-
villigpaketen och arbetsmarknadsdagarna 1 sig dr bra foreteelser och metoder vid omor-
ganisationer. Att HR-avdelningen hjidlpte till pa ett bra sitt, att forandringsarbetet gick
forhallandevis snabbt samt att omorganisationen faktiskt genomfordes var svar som
andra respondenter angav.
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Negativt i samband med fordndringsarbetet

P4 den 6ppna fragan vad man upplever har varit daligt nir det géller séttet att hantera
och genomftra fordndringen ndmnde ett flertal respondenter att informationen inte var
tydlig nog samt att man inte fick forstaelse for forandringen. Andra ansag att informa-
tionen var toppstyrd och inte gav utrymme for medarbetarna att vara delaktiga och fa
diskutera alternativa tillvigagéngssitt. Det saknades d@ven information géllande hur or-
ganisationen och rollerna skulle vara utformade. Framfor allt gruppcheferna var kritiska
till att det inte fanns nagon tydlig struktur da det innebar att man inte visste om det
fanns arbeten att tillgd eller vilka som skulle erbjudas frivilligpaket. En respondent me-
nade att budskapet som formedlades var att alla bor soka nytt arbete. Manga responden-
ter kommenterade det faktum att fordndringen startade en mental “byta-jobb-process”
vilket skapade en oro 1 organisationen samt ledde till att ménga fler slutade &n vad som
var nodviandigt. En tog upp det faktum att man inte tog till vara och férde dver till fast-
anstillda den kompetens som de konsulter som slutade besatt, vilket resulterade 1 att
viktig kompetens ldmnade foretaget. En stor andel upplevde dven att ledningen inte va-
rit 1angsiktiga 1 sin planering och att det saknades framtidsfokus. Nagra respondenter
var missndjda med andra ledarskapsrelaterade fragor under forandringsarbetet och upp-
gav att cheferna uppvisat brist pd 6dmjukhet och kunskap 1 fordndringsarbete.

Intervjuresultat

Resultatet fran intervjuerna redovisas nedan utifrdn de teman som har arbetats fram
under bearbetningen av data.

Arbetsmarknadsdagar

Arbetsmarknadsdagar som generell insats uppskattades av majoriteten av de intervju-
ade, de visade att foretaget ville ge personalen en chans att hitta ndgonting annat samt
en mojlighet att sjélv paverka sin situation. De upplevdes dven utgdra en bra mojlighet
att fa traffa personal fran samt lira sig mer om andra delar av foretaget.

Frivilliga avgangspaket

Flertalet respondenter var generellt positiva till frivilligpaket som foreteelse och négra
namnde att det var generOst av foretaget att erbjuda de anstillda detta. Frivilligpaket
sdgs som en mojlighet for folk att kunna gora ndgonting annat. Man papekade att det
dock inte fungerade speciellt bra i praktiken. Ménga tog upp tidsaspekten som en icke
fungerade faktor, nedskédrningen skulle vara klar per den 1 januari 2007, men besked om
man beviljats frivilligpaket eller inte gavs sa sent som 1 slutet av november. Man visste
sdledes inte om och nédr man stod till forfogande for andra arbeten. Flera respondenter
sdg positivt pa att paketen gavs till personer som inte trivdes och ville gora ndgot annat,
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alternativt till dem som hade arbetat lange och snart skulle ga 1 pension. Man hade dér-
emot svart att forstd hur paket kunde ges till kompetent personal som férsvann frén Po-
wertrain och tog anstillning 1 en konsultfirma med samma arbetsuppgifter. Svérigheter
att se den foretagsekonomiska vinsten 1 att erbjuda personer frivilligpaket nimndes av
négra respondenter, framfor allt med tanke pd att man nu 4r for fi och tvingas anstilla
igen. Man menade att en stor andel kompetenta medarbetare erbjods frivilligpaket och
forsvann fran Powertrain vilket var mycket negativt, fokus verkade enbart ligga pé att fa
bort ett visst antal personer utan att lagga nagon vikt vid deras kompetens och att orga-
nisationen hade behdvt ha kvar denna.

Kriterierna géllande urvalsprocessen for paketen ansdg flera var otydliga och man
uppfattade att de anstdllda inte behandlades konsekvent gillande argumenten fér vem
som skulle f4 paket och inte vilket skapade kénslor av oréttvisa. Nigra respondenter
upplevde att informationen huruvida de som sokt frivilligpaket skulle fa det eller inte
var bristféllig vilket ledde till stor besvikelse hos ménga anstillda som trodde att de
skulle fa. I vissa fall upplevdes besvikelsen vara sé pass stor att dessa personer valde att
sluta dnda.

”De som hade sokt genomgick ndgot slags mental skilsmdssoprocess med
foretaget, man gjorde sig redo att limna det”.

Det forekom fall dér personer uppfattade det som att de skulle fa paket vilket de 1 slut-
andan inte fick. En respondent uppgav att ndgra blev utlovade paket, men att detta 16fte
sedan togs tillbaka. Flera tyckte att kraven for att {4 frivilligpaket borde ha varit tydliga-
re och att man frn borjan skulle ha angivit antalet paket som fanns for att undvika att
ge falska forhoppningar.

Delaktighet

Mojligheten att vara delaktig 1 fordndringsprocessen ansdg majoriteten av de intervju-
ade var mycket liten. Nagra av gruppcheferna menade att de kunde paverka i viss man
genom att forsoka lokalisera de personer som ville flytta pa sig samt rekommendera
frivilligpaket till vissa. Om ledningen tog hénsyn till detta visste de dock inte. Enligt en
medarbetare hade man kunnat kénna sig mer delaktig om man kontinuerligt hade haft
mojlighet att stilla frdgor direkt till dem som ledde fordndringsarbetet.

Manga kommenterade att just neddragningen pa 25 procent var svar att paverka efter-
som det var ett fran borjan faststillt pdbud uppifrdn. Det var det som géllde och det var
egentligen inte ndgon diskussion huruvida de anstéllda skulle bli ngjda eller inte. Led-
ningen gick inte ut och talade med de anstillda om det fanns alternativa végar att
genomfora fordndringarna pa. Ett fatal respondenter berdttade att man genomférde ov-
ningar pa gruppniva dir allas synpunkter samlades in vilket var uppskattat dd man fick
en mojlighet att sdga vad man tyckte och tdnkte. Det kom dock ingen respons frén led-
ningen huruvida de anstilldas tankar och asikter nétt fram till dem, flera upplevde det
som att ledningen 6ver huvud taget inte lyssnade. De respondenter som inte genomforde
nagon Ovning eller insamling av synpunkter i sin arbetsgrupp uppgav att de hade for-
vantat sig att sektions- eller gruppcheferna hade kallat personalen till ett méte for att
diskutera deras syn forandringarna.
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7 [...] att man frdagade hur ser ni pd detta och vad kan vi gora for att under-
ldtta och hur mdr ni? Det dr ingen som har frdagat hur ndgon mdr.”

Ett par respondenter ansag att det dr okej att inte involvera alla i1 fordndringsarbetet da
det alltid finns olika viljor och cheferna dr de som har betalt for att fatta beslut. De
hogsta cheferna sitter med helhetsbilden, medarbetarna har inte alla pusselbitar utan ser
situationen ur sitt lilla perspektiv vilket gor att man bara far acceptera det som sker. En
gruppchef menade att stora foretag som Volvo blir mer opersonliga och att man déarfor
riktar sin energi pd gruppen och sektionen for det dr endast dir mgjligheterna finns att
kunna péaverka.

Information

Ett flertal respondenter tyckte att man var Oppnare och forsokte formedla mer infor-
mation denna géng jamfort med vid tidigare fordndringar och omorganisationer. Det
forsta motet med muntlig information samt de 16pande uppdateringarna pd Powertrains
intranit sdg man som positiva inslag, liksom de uppfdljande informationsmétena under
hosten. Generellt menade flera att det dr viktigt att alla anstéllda fir samma information
vid samma tidpunkt, liksom att ledningen muntligt gar ut och berittar om séddana hér
atgirder. Nagra upplevde det positivt att man hade en tydlig tidsplan diar datumen f6r de
olika stegen 1 processen framkom, dock var irritationen hdg dver att man inte holl sig
till dessa. Vissa respondenter upplevde att man stressade fram och att tiden mellan att
beskedet kom och da allting skulle vara klart var for kort.

Nagra respondenter pidpekade att informationen pa intranétet fungerade bra i1 borjan,
men att uppdateringarna stannade av mot slutet och att det blev helt tyst frdn ledningens
sida. Ett stort antal respondenter ansig att det fanns stora brister i informationen fran
ledningen, det var mycket oklart hur de tinkte och det fanns inga tydliga riktlinjer gél-
lande vem som skulle sluta och vem som skulle vara kvar. Det var ldnge oklart hur or-
ganisationen skulle vara utformad och hur rollerna skulle se ut. Hos flera av de intervju-
ade fanns ett missnoje dver att organisationsfordndringen till vissa delar dn idag inte ar
helt klar. Nagra respondenter som ansag att man forsokte informera s& mycket som moj-
ligt menade att denna information dnda inte skapade nagon forstaelse for de beslut man
hade tagit och varfor man behovde gora nedskidrningarna. Minga respondenter tog upp
svarigheten 1 att se kopplingen mellan behovet av nedskdrning och den egna arbetssitua-
tionen da deras arbetsgrupp fortfarande hade mycket att géra. En gruppchef trodde att
forstaelsen for fordndringen 1 hans grupp blev béttre da han genomforde ett flertal orga-
nisationsscenarion och dvningar med medarbetarna och verkligen 1t dem bearbeta in-
formationen. En annan respondent efterfridgade just detta - mer personligt relaterad och
nédra information formedlad av den nidrmaste chefen — inte endast via intranétet.

Nar det géller hur mycket information man kunde f& av sin ndrmaste chef s4 menade
de intervjuade att det var séllan denne hade svar pa de frdgor som dok upp. Enligt ndgra
ledde den bristfdlliga informationen till osékerhet, spekulationer och ryktesspridning.
Om det inte finns ndgon mer eller ny information si papekade flera att det dr nodvandigt
att sidga just det, di fir man 1 alla fall veta att sa &r fallet. Nagra gruppchefer tog upp att
det var svért for dem att veta hur de skulle agera och styra personalen d& informationen
kring vad som skulle hinda och vart personalen skulle ta vigen var sd knapphéndig.
Mer dn en gruppchef sade att det var frustrerande att inte kunna svara pad medarbetarnas

19



fragor. Samtidigt var dock flera intervjuade gruppchefer positivt instéllda till de fortlo-
pande gruppchefsmdten som projektledningen for fordndringen holl dar man informera-
de om status och vad som skulle ske hédrnist.

Ledarskap

Nagra upplevde ett stod fran ndrmaste chefen 1 och med att denne kdnde likadant som
medarbetarna infor omorganisationen. Andra menade att eftersom chefen sjélv satt osé-
kert var det svért for denne att erbjuda stod for gruppmedlemmarna. Vissa medarbetare
ansag att cheferna hade kunnat ge mer stod under processen och att de inte horde efter
hur medarbetarna kinde sig eller hur de kunde hjdlpa dem. De som hade personliga
samtal med ndrmaste chefen upplevde detta positivt da det var tillfdllen ddar man kunde
prata av sig. De som inte hade detta 6nskade att mojligheten hade funnits, inte bara ge-
nom privata samtal utan dven pa gruppniva. Majoriteten av de intervjuade tyckte att det
var frustrerande att cheferna inte hade svar pé alla fragor, medan nagra sade sig vara
ndjda med beskedet att de inte visste vilket rackte for dem.

Négra respondenter menade att cheferna inte var tillrdckligt beslutsamma gentemot
diverse starka viljor 1 organisationen. En gruppchef ansdg att ledningen pé sektions- och
enhetsnivd diskuterade och dltade fragor for lange vilket ledde till att tidsplanen inte
kunde héllas samt att dessa chefer var mindre tillgdngliga &n vad som hade behdvts.

Maénga medarbetare ansig att ledningen kunde ha visat sig mer och kommunicerat
mer med de anstdllda vad géller tankarna och motiven bakom forédndringsarbetet. Man
pekade dven pa vikten av att de hdgsta cheferna ar tydliga och att de visar ett engage-
mang for verksamheten.

Stamning

Majoriteten av respondenterna menade att fordndringen var det storsta samtalsdmnet
under hosten. Enligt en medarbetare var oron inom gruppen dock inte sérskilt stor efter-
som man gick ut med att allting skulle baseras pa frivilliga avgingar. Flera trodde forst
att de inte skulle drabbas personligen sd nér informationen om hur férandringen skulle
drabba just dem kom var det som ett slag i ansiktet.

Flertalet av de intervjuade uppgav att oron och irritationen var stor under hela proces-
sen och att det ventilerades bade pa arbetstid och pa rasten, i formella och informella
samtal. Man sokte sig till tryggheten inom gruppen. Tva respondenter uppgav att det var
mycket dalig stdimning pd Powertrain och att det rddde en begravningskénsla. En re-
spondent berdttade att denna fordndring bara var ytterligare ett bevis pa att man tar
mindre och mindre hiansyn till personalen och att det blir mer och mer toppstyrt.

Organisationen upplevdes som lamslagen under forandringsprocessen och méanga pro-
jekt tappade fart. Ménga kénde sig osdkra och otrygga. En gruppchef ldg vaken pé nét-
terna och funderade péd vilka som man skulle behdva flytta om inte tillrackligt manga
slutade frivilligt. Hos flera anstéllda fanns en oro att behdva byta tjanst och avdelning
fast man inte ville. Manga var nedstimda och flera limnade sjdlvmant eller sjukskrev
sig. De som var kvar undrade nér besked skulle komma hur de personligen skulle drab-
bas. En gruppchef upplevde det dock som att alla hade sa fullt upp med att 16sa sina
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dagliga arbetsuppgifter s& de fortsatte med det som de holl pa med, kanske talade lite
med varandra om fordndringsarbetet pa kafferasterna men inte mer.

Flera respondenter menade att cheferna skulle ha forsokt halla upp stimningen mer
och att det kédndes fel att klumpa ihop anstéllda for avtackningar, speciellt f6r dem som
arbetat pa Volvo ldnge. Andra ansdg att det finns ett for stort métt av “gnéllkultur” pa
enheten istillet for att fokusera pa att gora det bésta av situationen. Stdmningen idag
varierar, nigon menade att man har aterhdmtat sig och att den blivit ndgot béttre, andra
att oron till viss del fortfarande finns och att stimningen fortfarande &r pa vdg nedat.

Utflodet av personal

Ett dterkommande inslag 1 intervjuerna var att det i samband med denna forédndring
startades en mental process inom folk att sluta eller byta arbete. Av flera uppfattades det
som ett uppdrag att soka frivilligpaket, man blev 1 stort sett uppmanad att goéra det. Osé-
kerheten infor framtiden var stor och manga som kanske inte hade tankt s& innan bdorja-
de fundera 1 ”byta-jobb-banor”.

Det faktum att man sjdlv fick vélja om man skulle gi uppfattades ocksd som en bi-
dragande orsak. Stimningen blev att man skulle soka nytt arbete, man tittade pd annon-
ser samtidigt som andra avdelningar forsokte fa in folk. Flera som fran borjan inte var
speciellt pdverkade av fordndringen drogs med i processen i och med att andra slutade.
Diskussioner gillande Powertrains dystra framtidsutsikter upptog en stor del av tiden.
Hostens fordandring liknades av en respondent med en troskelgrans som passerades efter
en negativ, nedatgdende trend under de senaste fyra aren.

En slutsats som samtliga respondenter dragit dr att fler personer ville och ocksd har
slutat 4n vad ledningen hade forvintat sig. Ledningen upplevdes ha gétt for fort fram
utan att tdnka pa vad konsekvenserna kunde bli. Det faktum att s pass manga har for-
svunnit och att man nu maste nyanstélla sade flera respondenter rimmar illa med och
gor det svart att forstd argumenten bakom nedskérningen. Flera av de intervjuade kom-
menterade det faktum att dven de duktigaste borjade se sig om efter annat arbete och
talade om det kompetenstapp som blivit foljden av att s manga har forsvunnit. Led-
ningen upplevdes inte satsa pa den bésta personalen utan lat dem forsvinna och nu més-
te man ersédtta dem med personer utan samma kompetens. En av medarbetarna ansag
ocksé att ett problem med Volvos stora antal konsulter dr att de fastanstillda inte fér
denna kunskap och nér konsulterna férsvinner sé forsvinner dven kunskapen.

En av gruppcheferna menade att &ven om ledningen hade fangat upp att fler an onskat
var pa vag att sluta, s hade man dndé ingenting att bromsa upp den processen med ef-
tersom organisationen och rollerna dnnu inte var fardiga, man hade inget att erbjuda.

Respondenterna hade olika dsikter gidllande vad man hade kunnat gora annorlunda f6r
att forhindra att s& pass méanga fler dn vintat forsvann. En medarbetare ansag att man
inte skulle ha borjat med att sdga att man skall dra ner med 25 procent och sedan erbju-
dit paket, det vill sdga forst skrimma upp personen och sedan nér det redan ar for sent
forsoka ddmpa det med ett paket. Ett flertal menade att man inte borde ha gatt ut med
erbjudanden av frivilligpaket till alla. Man borde ha sett 6ver vilka personer man be-
hovde ha kvar och kommunicerat béttre till dem som man ansdg vara viktiga att man
ville ha kvar dem och varfor.
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“"Man mdste bérja satsa pd personalen, det dr ju inte bara att rdkna huvu-
den, man mdste verkligen satsa pda dem som man vill ha kvar och ge dem bra
forutsdttningar for det dr ju det som ligger i virdet hos oss, det dr ju kompe-
tensen.”

Majoriteten av de intervjuade menade att man innan initierandet av ett fordndringsar-
bete miste ha organisationen klar forst sd att man har nagot att erbjuda dem som é&r
kvar. Flera uttryckte att om organisationsstrukturen hade varit tydlig s hade man vetat
om ens tjanst skulle vara kvar eller om man var tvungen att soka en ny. Nu kom upp-
maningen att gora sig av med folk innan det var klart vem som skulle vara kvar och det
upplevdes vara fel ordning.

Motivation

Motivationen hos respondenterna paverkades nagot olika av férandringsprocessen. En
respondent kidnde sig mycket motiverad under hdsten pa grund av att denne sokte ett
annat arbete utanfér Powertrain som han sedermera fick. En person uppgav att dennes
motivation varit som vanligt under forandringsarbetet, men att arbetsglddjen paverkades
negativt da arbetsgruppen kinde av den oro som fanns pd andra, mer berdrda, avdel-
ningar. Flera respondenter menade att motivationen var ldg och frustrationen hog under
hosten, motivationen gick ner for att folk var oroliga och tinkte mycket. For de som
mentalt borjade se sig om efter andra arbeten blev det svért att behalla fokus pa det dag-
liga arbetet. En respondent sade sig vara mycket omotiverad d& han s6kte och hoppades
pa att fa frivilligpaketet, men fick avslag pd detta. En annan att nedgangen i hans moti-
vation bdrjade redan for cirka tvd &r sedan, men att hdstens fordandring inte direkt gjorde
den biéttre. Det fanns dock nigra undantag med respondenter som menade att det var
motiverat med en organisationséversyn och befogat med en viss neddragning, framfor
allt pa chefsniva dd denna kategori var 6verdimensionerad jaimfort med antalet medar-
betare. Dessa respondenter upplevde darfor ingen nedgang 1 sin motivation under
hosten.

En gruppchef menade att de flesta dr engagerade 1 det dagliga arbetet, men mer luttra-
de nér det géller stora fordndringsarbeten. Héndelser likt den man genomgick 1 hostas
blir som ett brus i bakgrunden medan man arbetar pd med sina dagliga uppgifter.

"Vi har vara leveranser och har ett kul jobb. Det dr det som gor att folk
tycker det dr skoj, inte det hdr politiska spelet med omorganisationer. Det dr
sekunddrt. Du reagerar ndr du kdnner att det verkligen borjar brdnnas, ndr
det borjar beréra dig pd ndgot sdtt. Vi har kunder att ta hand om, sedan fir
de hdlla pd och spela sitt spel. Vi har inte tid med det.”

Enligt en respondent har dock gliddjen 1 att utféra arbetsuppgifterna sjunkit sedan for-
andringen. En majoritet av de intervjuade menade att de finner sin personliga arbetsmo-
tivation 1 just arbetsuppgifterna som man vill skall vara intressanta, utvecklande och
stimulerande. Flera nimnde att det dr deras personliga motor- och teknikintresse som
driver dem 1 arbetet. Andra betonade vikten av att ha uppgiften klart definierad och att
kunna se att man 1 sitt arbete uppnér ett bra resultat. En gruppchef ansag att det enda
man har att erbjuda pa Powertrain som kan motivera de anstéllda ar intressanta och sti-
mulerande arbetsuppgifter. En annan menade att han ldamnade Powertrain just pa grund
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av arbetets fordndrade karaktér och att arbetsuppgifterna inte lingre var lika stimuleran-
de.

Ett par respondenter uppgav att de idag kénner sig motiverade och trivs med sitt arbe-
te pd Powertrain. Ndgra respondenter menade att hdstens organisationsfordndring har
inneburit att arbetsinnehallet pd Powertrain inte ldngre &r lika stimulerande och utveck-
lande, vilket har lett till en ligre motivation. Andra fick dock i1 samband med f6rdnd-
ringen mer strukturerade arbetsuppgifter vilket paverkade deras motivation positivt.

En demotiverande faktor flera respondenter tog upp var att Volvo dragit in pd 1 princip
alla personalvardande insatser som man tidigare hade 1 foretaget, nu senast Lisebergs-
kortet. Ménga sade sig sakna olika former av gruppaktiviteter som man tidigare fick
gora utanfor Volvo. Det sags mycket negativt att man dragit in pa en stor del vad géller
dessa insatser vilket dven har spridit en generell kidnsla av att man inte uppskattas som
medarbetare. Infor kommande organisationsforandringar efterfrdgade ett flertal béttre
och tydligare information, mer fokus pd framtiden samt att ledningen aktivt arbetar med
att fdnga upp och behédlla viktig kompetens 1 foretaget. Inom dessa omraden brast det i
den senaste fordndringen vilket flera uppgav paverkade motivationen negativt.

Framtidstro

Hostens fordndring innebar for majoriteten av respondenterna en forsimrad syn pa
Powertrains framtid. De fatal respondenter som uppgav att de idag har en positiv syn pa
framtiden 1 foretaget dr de som har lamnat Powertrain och borjat pa andra avdelningar
inom Volvo. Alla beréttade att det resonemang som fordes under hosten var att man inte
sdg nagon framtid for Powertrain. Man upplevde att det inte satsades ndgot pa verksam-
heten utan att man bara skar ner samtidigt som tydliga malformuleringar saknades. Des-
sa asikter har manga &n idag. Ett flertal respondenter beskrev Powertrain som ett ’sjun-
kande skepp” och att hostens fordndring var som att ’dra bottenpluggen” ur verksamhe-
ten vilket inte h6jde den allménna stimningen. Den negativa framtidsbilden angav flera
av de intervjuade var orsaken till varfor manga valde att sluta pad Powertrain, hdstens
forandring blev en startknapp for att soka sig bort. Flera tog upp att det kdnns som en
tidsfrdga innan man lagger ner Powertrain och det talas fortfarande mycket om att soka
nytt arbete och att nya neddragningar dr pad gdng. Manga respondenter kommenterade
att utvecklingen inom omrédet gar mot att man inte tillverkar egna motorer och uppgav
att de har svért att se en fortsatt existens for Powertrain 1 dess nuvarande form. Majori-
teten sade sig sakna en ldngsiktig vision och utvecklingsplan for framtiden.

”Ledningen mdste férmedla visionen och framtidsbilden tydligare, drligare,
mer lyhort sd att folk hor att det klingar hela tiden, man hor det, man pratar
mer om det. Det saknar jag. Vi behdver en tro pd att ledningen dr ddr. Som
det dr nu pratar de inte ut till oss, pratar de over huvud taget sa dr det bara
sinsemellan. Ledningen mdste fora ut "Vad dr det vi vill?” Det dr efter de-
ras vilja vi jobbar. Ju hégre upp i hierarkin du kommer vet du ju inte hur de
tianker. Det dr sd langt, det dr for manga led ner till att vi far kinna hur de
tdanker.”

Manga tog upp att om man skall ldgga ner Powertrain s dr det béttre att ledningen ar

oppen och irlig, presenterar fakta och siger det ritt ut till de anstillda. Overhuvudtaget
sé efterfragade ett flertal respondenter en mer rak och tydlig ledning som aktivt
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engagerar sig 1 verksamhetens framtid och fattar mer langsiktiga beslut. En respondent
menade att han faktiskt har stannat kvar 1 foretaget eftersom han personligen aldrig tittar
speciellt 1ang framat 1 tiden. Flera ansdg att man behover fa in och starta upp nya ut-
vecklingsprojekt for att 6ka framtidstron och att det krévs ett starkare och mer kraftfullt
ledarskap 1 foretaget bade pé ett affarsméssigt och personalengagerande plan. Cheferna
angavs av flertalet av de intervjuade vara for mesiga och rddda for att fatta beslut.

Ett flertal uttryckte sin oro for den stora andelen forlorad kompetens som hostens for-
andring inneburit och att man nu har svart att se hur verksamheten skall kunna leverera
kvalitativa 16sningar 1 pagéende projekt. En klar majoritet av respondenterna trodde att
en fordndring lik den man genomgick 1 hostas kommer att ske igen ldngre fram, mdj-
ligtvis inte 1 lika stor omfattning. Nigra betonade att organisationsfordndringar faktiskt
aven har en positiv dimension i och med att de for in nytdnkande och kreativitet i orga-
nisationen.

Diskussion

Diskussionen inleds med att besvara fragestidllningen vad som har fungerat bra re-
spektive mindre bra med sittet att hantera och genomfora fordndringen. Darefter fors ett
resonemang kring ledarskapets betydelse under fordndringsprocessen samt hur de an-
stilldas motivation har paverkats. Slutligen diskuteras vilken inverkan férdndringsarbe-
tet haft pd de anstilldas framtidstro och vilka mdjligheter som finns for Powertrain att
agera 1 en liknande situation framdver.

Fordndringsarbete

Nar det géller vad som har fungerat bra respektive mindre bra med sittet att hantera
och genomfora fordndringen har en rad aspekter framkommit vilka kan vara vérdefulla
att beakta infor kommande forédndringsarbeten. En av de viktigaste aspekterna var in-
formationsgivningen. Det som upplevdes fungera bra med denna var de olika informa-
tionsmotena, den 10pande uppdateringen av information pé intranitet och att man kunde
stélla fragor via detta, samt att man hade en tydlig tidsplan. Processen har varit mer 6p-
pen och man har informerat mer jamf{ort med tidigare. Det som var mindre bra rérande
informationen var dess innehdll. Informationen upplevdes vara otydlig géillande den
framtida organisationens utseende, roller samt hur man personligen skulle komma att
paverkas. Manga svivade 1 ovisshet vilket paverkade stimningen och motivationen ne-
gativt. Mindre bra var dven att informationen upphdrde att komma mot slutet av proces-
sen dé fordndringen dnnu inte var helt genomford. Brister i1 informationen ledde till sva-
righeter att forstd motiven bakom besluten att genomfora fordndringen. Det upplevdes
dven negativt att planeringen och uppligget av fordndringen var bestdmda redan fran
borjan samt att ledningen inte lyssnade eller aktivt tog in forslag pé alternativa tillviga-
gangssitt. I de fall arbetsgrupper framforde synpunkter till ledningen uteblev responsen
pa dessa. Powertrains hogsta ledning ansigs inte heller vara tillrackligt synlig vilket
gjorde att avstandet mellan dem och nivderna lédngre ned dkade. De anstillda saknade
dialog, stottning och féormedlande av en framtidsvision frn deras sida. Ledningen upp-
levdes agera kortsiktigt och endast fokusera péd det antal personer som skulle sluta utan
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att tdnka pé konsekvenserna for dem som blev kvar och den kompetens man forlorade.
Att man dessutom gick ut med information att fordndringsarbetet var klart nér sé inte
var fallet underminerade deras trovérdighet.

Stodet frin den ndrmaste chefen under fordndringsprocessen upplevdes av de flesta ha
varit relativt bra, man har haft personliga samtal och chefen har varit tillgénglig 1 den
man denne kunnat. Dock var frustrationen hog 6ver att chefen inte kunde ge svar pé de
fragor som man hade eller kunde paverka nagot di de 6vergripande besluten redan var
fattade.

Arbetsmarknadsdagarna var ett positivt inslag da de visade att foretaget engagerade
sig for att de anstéllda skulle hitta en annan tjdnst samt att man som individ fick kénna
sig eftertraktad pa andra avdelningar i foretaget. De skapade dock i vissa fall en kénsla
av att man inte var onskad pa den egna avdelningen och forstirkte den mentala “’byta-
jobb-processen”. De frivilliga avgangspaketen upplevdes generellt vara ett generdst
inslag, men fungerade sdmre 1 praktiken. Informationen géllande hur ménga paket som
fanns och vilka urvalskriterier som skulle gélla uppfattades som bristféllig liksom be-
skeden huruvida man skulle f4 detta eller inte. Mindre bra var dven att man gick ut med
erbjudandet till alla vilket bidrog till uppkomsten av den mentala “byta-jobb-
processen”. Den kompetens som man hade behdvt ha kvar ansigs ga forlorad dd man
inte tidigare aktivt arbetat med att finga upp denna och férmedla ut till berérda personer
att de var viktiga.

Den bild som vixer fram géllande hur man upplever att fordndringen har hanterats och
genomforts Overensstimmer med beskrivningen av ett Teori E-styrt fordndringsarbete
(Beer & Nohria, 2000) samt den programmatiska forandringsstrategin (Norrgren et al.,
1996; Rendahl et al., 1996). I fokus for omorganisationen ldg de ekonomiska besparing-
arna. Ledningen initierade och drev fordndringen utefter en pd forhand faststélld plane-
ring med en detaljerad tidsplan. Medarbetarna gavs begrinsade mojligheter att vara del-
aktiga och att kunna paverka, bidde gillande planering och genomférande. Detta kan 1
sin tur ha lett till svarigheter for de anstillda att forstd orsakerna bakom fordndringarna,
vilket enligt Rendahl et al. (1996) ar en av fOrutséttningarna for att uppna ett effektivt
forandringsarbete. En sd pass stor omorganisation som Powertrain genomgick under
hosten berdrde anstédllda pé olika platser och dirmed dven pa olika sitt. For de grupper
dér arbetsbordan var stor redan fore neddragningen uppstod svarigheter att forsta moti-
ven bakom minskningen av personalstyrkan. Hos vissa fanns dven ett missndje med de
organisatoriska fordndringar som genomfordes, dels for att man inte ansdg dem vara de
mest ldmpliga och dels for att det lange var oklart hur organisationsstrukturen skulle se
ut.

Ledarskap

I resultatet framkom sdvél positiva som negativa aspekter kring ledarskapet under
forandringsprocessen. Mycket tyder pa att hur ledarskapet utdvas har stor inverkan pa
forandringsarbetets natur samt hur det upplevs av de anstdllda. Trots att man anstrdngde
sig for att ha en Oppen process har ett flertal av de grundlaggande uppgifter som enligt
Jacobsen och Thorsvik (2002) ingér 1 ledarrollen, varit omraden det brustit inom, sdsom
formedlingen av information och ldngsiktiga mal. I fradgan att vara ett stod for medarbe-
tarna har orsaken i1 de fall detta fungerat otillfredsstillande varit att cheferna inte givits
tillrackligt bra forutsdttningar for detta genom att de sjidlva saknade information. Manga
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chefer satt dven sjdlva 1 en osédker sits 1 och med att deras tjénst eventuellt skulle for-
svinna vilket ytterligare kan ha bidragit till svarigheter att finnas till hands for de an-
stdllda. Precis som Granberg (2003) tar upp ar det viktigt att kontinuerligt informera de
anstéllda under hela fordndringsprocessen, dven 1 de fall man inte har ndgon ny informa-
tion att formedla. Det har framkommit att informationen fran ledningen tystnade under
slutet av fordndringsarbetet vilket ytterligare bidrog till spekulationer och kénslor av
osdkerhet.

Respondenterna har efterfrigat mer raka och érliga ledare som végar st upp for ar-
betsgruppen och Powertrain som helhet, samt dr tydliga med vad som géller och inte
forsoker dolja ndgot. Detta ligger i linje med Rendahls et al. (1996) beskrivning av le-
darskapet under ett inldrningsstrategiskt fordndringsarbete, vilket priaglas av synlighet,
Ooppen kommunikation och mod att vaga std upp 1 rollen som ledare. Det har framkom-
mit 1 enkét- och intervjusvar att det dr av sdrskild vikt att den som leder forandringen &r
tydlig och bestdmd. Man bor dven efterstrdva att formedla informationen vid samma
tidpunkt till alla anstédllda och gidrna 1 muntlig form, ndgot man ocksa gjorde i samband
med det inledande informationsmétet. Som individ har man dock olika behov vad géller
hur man vill fa information samt stdd under fordndringsarbetet, vissa foredrar enskilda
samtal, andra 1 grupp. Det dr déarfor viktigt att forutséttningarna for detta finns for att
allas behov skall kunna bli tillfredsstéllda.

En annan viktig ledaruppgift ar att fdnga upp olika synpunkter genom konstruktiva
dialoger (Ekstam, 2005), det mesta tyder dock pé att det under denna fordandringspro-
cess varit en timligen envigsriktad kommunikation fran ledningens sida. Informationen
lades upp pé intrandtet och formedlades via ett flertal méten, men medarbetarna saknade
en mer personlig kontakt och dialog samt respons fran ledningen pé de synpunkter och
forslag man 1 ndgra fall lamnade. Att vara synlig och fora en dialog med de anstillda ar
ocksd hornstenarna 1 arbetet att uppnd god processkontroll (Norrgren et al. 1996). Da
arbetar ledningen aktivt och engagerat for att mojliggora dterkoppling for att kontinuer-
ligt kunna utvérdera fordndringsprocessen. Om ledningen hade arbetat for att uppné en
god processkontroll hade sannolikt beskedet att fordndringsarbetet var klart och genom-
fort uppfattats som mer overensstimmande med verkligheten dn hur det nu tolkades. Att
man gick ut med information nér forandringsarbetet var klart fir sdgas vara ett bra initi-
ativ, men vad man saknat 1 denna information var en av ledningen formedlad tro pa
framtiden och att man nu var redo att ta nya tag. Just att ledningen férmedlar ett langsik-
tigt visiondrt tdinkande och fokuserar pa framtiden &r nagot de anstillda idag saknar. Det
man efterfragar liknar 1 hog grad beskrivningen av ett transformativt ledarskap (Jacob-
sen & Thorsvik, 2002) dar malet dr att man genom att aktivt arbeta med foretagets vi-
sion, uppmérksammar individen samt ger denne utmaningar som inspirerar och motive-
rar.

Motivation

Ett flertal faktorer har identifierats vilka har paverkat motivationen pa olika sitt under
forandringsprocessen. De respondenter som upplevde en forbéttrad eller bibehdllen mo-
tivation var de som tyckte att det var motiverat med en organisationsoversyn, fick tydli-
gare och mer strukturerade arbetsuppgifter samt kunde behélla fokus pé arbetet di det
var innehéllet 1 detta som motiverade dem. Enligt Granberg (2003) &r just en acceptans
och forstaelse for motiven bakom forandringsarbetet en forutsittning for att uppratthalla
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motivationen under detta. Resonemangen bekriftar dven vikten av arbetsuppgifternas
utformning for att skapa motivation 1 arbetet vilket tas upp av sdvdl Hackman och Old-
ham som Herzberg (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Att det som motiverar de anstéllda i
det dagliga arbetet dr intressanta och utvecklande arbetsuppgifter togs ocksa upp av
manga respondenter. Organisationsfordndringen innebar dock for nagra att arbetsupp-
gifterna dndrade karaktir vilket ledde till minskad arbetsglidje. Aven oklarheter rérande
arbetssétt och roller i den nya organisationen hade negativa effekter pd motivationen.
Ovanndamnda faktorer ar viktiga ansvarsomrdden for ledare vilket ytterligare understry-
ker ledarskapets betydelse under fordndringsprocessen.

Ytterligare en faktor som har visat sig paverka motivationen negativt var den 1 olika
aspekter otydliga informationen. Ndr man som 1 ett flertal fall inte visste hur man sjilv
skulle komma att paverkas av fordndringen var det svért att fokusera pa det dagliga ar-
betet. Kénslan av osdkerhet gjorde att mycket energi gick at till att spekulera och funde-
ra over bdde den davarande situationen och den framtida. Att det for vissa dessutom
gick lang tid mellan det forsta beskedet om organisationsfordndringen och beskedet om
hur man personligen var drabbad, forstarkte ytterligare kénslan av osékerhet och bidrog
till en nedgéng 1 motivationen.

Det frivilliga avgangspaketet hade en demotiverande effekt i de fall anstéllda ansokte
om detta men fick avslag, framf6rallt for dem som upplevde att de hade blivit lovade ett
paket. Genom att gd ut med erbjudandet om frivilligt avgangspaket till alla samt att man
tolkade ledningens budskap som en uppmaning riktad till alla att soka nytt arbete, upp-
stod kanslor av utbytbarhet samtidigt som det initierade en mental ’byta-jobb-process”
vilket tog fokus frin det dagliga arbetet. Aven de som frin bdrjan inte hade for avsikt att
sluta pd Powertrain drogs med 1 denna process. Det blev som att nistan alla borjade tan-
ka igenom huruvida de skulle vara kvar eller inte. Manga som sokt paket eller andra
arbeten hade nér de slutligen fick besked att de skulle stanna p4 Powertrain redan men-
talt forestillt sig en annan tillvaro och slutade sannolikt &ndd d& de redan hade tagit det
forsta steget bort. For andra utgjorde hostens fordndring ytterligare ett tecken pa en tim-
ligen dyster framtid for Powertrain, vilket tillsammans med kénslan av att man dragit in
pa 1 princip alla personalvardande insatser resulterade 1 beslutet att lamna avdelningen.

De anstélldas mdjligheter att paverka forandringsprocessen har varit mycket begrén-
sade vilket kan ha varit en bidragande faktor till en hos vissa upplevd ldgre motivation.
Att medarbetarna kidnde sig mindre motiverade dn gruppcheferna under forédndringsar-
betet kan ha berott pé att man som gruppchef upplevde sig ha storre paverkansmojlighe-
ter, att man hade en storre inblick och helhetssyn samt en battre tillgang pd information.
Enligt Beer och Nohria (2000) framjas motivationen just av att man ges mojlighet att
vara delaktig samt av att man forstir och accepterar fordndringen. Att denna fordandring
priaglades av Teor1 E kan ha varit en av orsakerna till att manga medarbetare inte forstod
motiven bakom den. Nédgra hade svért att se sin del 1 helheten och kopplingen mellan
den egna arbetsbordan och behovet av att dra ner pd personal. Att man nu i var tvingats
ga ut och nyanstilla personal da man forlorade en stor andel under hdsten har 1 efter-
hand ytterligare paverkat forstéelsen till det sdmre.

En stor andel anstillda saknade motiverande visioner och tydliga mal under foréand-
ringsprocessen vilket Angeléw (2006) tar upp som en av de viktigaste komponenterna
for att stirka de anstdlldas motivation under fordndringsarbetet. En langsiktig planering
skulle troligen dven skapa storre forstaelse for de bakomliggande besluten. Ser man till
de faktorer som de anstillda tagit upp som motiverar dem 1 arbetet, nimligen intressanta
och utvecklande arbetsuppgifter, tydliga mal samt en fran ledningen férmedlad vision
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och tro pé framtiden, finns forutsdttningarna for att framover fanga upp och arbeta med
dessa.

Framtiden

Resultaten fran enkédterna och intervjuerna som ligger till grund for denna studie &r 1
hog grad dverensstimmande med varandra och kan sdgas bidra lika mycket till den bild
av fordndringsarbetet som har vuxit fram. Dock bor pdpekas att det som kommit fram &r
upplevelser formedlade av en begrdansad grupp anstillda, varfér man skall vara forsiktig
med att gora generaliseringar. Allménna kénslor kring Volvo Cars och Powertrain kan
vara svéra att separera fran upplevelsen av just hostens fordndring och kan dven ha fér-
gat respondenternas svar. Péverkansfaktorer 1 omgivningen och huruvida det allmidnna
tillstdndet pa Powertrain har paverkat respondenternas upplevelser hade varit intressant
att ndrmare undersoka, detta skulle kunna vara ett omrade for en framtida studie att for-
djupa sig i. Trots dessa omstidndigheter har likvil ett monster vuxit fram som pekar pa
att man bor reflektera 6ver hur man vid tidigare fordndringar har gjort och hur det har
upplevts samt hur man skulle kunna gé tillvdga 1 det framtida arbetet.

For majoriteten av respondenterna har framtidstron forsdmrats i samband med hostens
forandring. De orsaker man angivit som skal till forsdmringen &r bristen pa visioner och
en langsiktig strategi for verksamheten. Man saknade en utvecklingsplan for Powertrain
och en fran ledningen férmedlad tro pé att det faktiskt finns en framtid. Ménga anstillda
uppgav att de dr realister och & medvetna om att man delvis arbetar mot otydliga mél
och en osdker framtid. Trots detta efterfrigade man en uttalad strategisk och teknisk
utvecklingsplan samt formedlande av maél frdn ledningen. Flera 6nskade dven att led-
ningen agerar mer 0ppet och drligt, att man inte hymlar med att framtiden mgjligtvis ser
dyster ut.

Bilden som vixer fram av det ledarskap man efterfrdgar for att kédnna en 6kad tillfor-
sikt infor framtiden har ménga likheter med Bass (1997) beskrivning av det transforma-
tiva ledarskapet. Dér har organisationens ledare en nyckelroll for att i medarbetarna att
kdnna sig meningsfulla och for att inspirera och engagera alla 1 arbetet med en gemen-
sam vision. Aven Senge (2002) tar upp vikten av gemensamma visioner som en forut-
sattning for att de anstéllda skall kidnna sig motiverade och for att kunna hélla engage-
manget levande pa lang sikt.

Av resultatet har en nagot tvetydig bild framkommit géllande hur de anstéllda ser pa
och resonerar kring férandringsarbetet 1 stort, ledarskap samt mdjligheterna att vara del-
aktiga fore och under processen. Ndgra sdg de begrinsade paverkansmdojligheterna som
nagot relativt naturligt 1 ett s& pass stort foretag som Volvo, man papekade att det ar
cheferna som innehar all information samt helhetsbilden. Som medarbetare menade man
sig endast ldgga energi pa det lilla som man kunde paverka och ldmna arbetet med pla-
nering samt styrning av fordndringsarbetet dt ledningen. Denna syn pa fordandringspro-
cessen liknar Beer och Nohrias (2000) beskrivning av ett Teori E-styrt fordndringsarbe-
te och skulle saledes kunna vara en indikator pd att det &r denna typ av férdndring man
onskar. Forutom att ledningen bor styra fordndringsarbetet talade ett antal av de inter-
vjuade positivt om den pa forhand uppstéllda planeringen med en fast tidsplan samtidigt
som man efterfrdgade ett starkare ledarskap. I ett flertal fall har dven respondenterna
givit mer diffusa svar pd intervjufrdgorna rorande ledarskap och delaktighet, det var
som om tankar och kinslor fanns ddr men att man hade svart att kld dessa i1 egna ord.
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Det finns ett flertal tinkbara forklaringar till detta, hur frdgorna formulerades och un-
dersokningssituationen 1 sig kan ha haft en viss inverkan, men ténkbart dr dven att man
saknar ett nyanserat sprak i1 frdgor kring ledarskap och kring mojligheterna att agera
annorlunda vid genomforandet av ett fordndringsarbete. De brister som ménga ocksa
upplevde 1 samband med hdstens fordndring tyder samtidigt pd att man efterfragar ett
alternativt tillvigagingssétt och ett nytt sitt att tinka som 1 stor grad dverensstimmer
med ett Teor1 O-styrt fordndringsarbete.

Den tvetydiga bilden skapar saledes tva mojliga utgdngspunkter infor framtida fordand-
ringsarbeten. Onskas en ny foréndring lik den man gjorde i hostas, finns det omraden
med potential for forbattring. Informationen bor kontinuerligt formedlas genom ett fler-
tal olika kanaler och det bor finnas sétt att stilla fragor kring samt ldmna synpunkter pa
forandringsarbetet som alla anstillda kénner till och som ocksa foljs upp och besvaras
av ledningen. Medarbetar- och gruppsamtal kan utgéra en mdjlighet for de anstéllda att
bearbeta informationen for att fa 6kad forstdelse samt acceptans for fordndringsproces-
sen. De kan dven vara tillféllen for att soka stdd och information hos den nirmaste che-
fen. En rekommendation dr ocksa att ha organisationsstrukturen och rollerna klara och
tydligt formedlade redan fran borjan, for att minska savél osdkerheten som ovissheten
bade gillande organisationen 1 sin helhet och den personliga situationen. I kombination
med att inte rikta uppmaningen att soka annat arbete eller frivilligt avgangspaket till
samtliga anstéllda skulle ocksé ett eventuellt utflode av personal kunna motverkas. Att
oppet och arligt formedla tankarna bakom utformningen av organisationsstrukturen dkar
aven forstaelsen for motiven bakom fordndringen. Om ledningen aktivt arbetade med att
vara synliga och visa engagemang och framtidstro skulle sannolikt de anstéilldas egen
motivation och framtidstro under fordndringsarbetet pdverkas gynnsamt.

Ytterligare en aspekt att ha 1 atanke ar att ge ledare pé alla nivder de forutsittningar de
behover for att kunna utdva ett effektivt ledarskap. Organisationens ledare ar utgangs-
punkten for en forankring av den vision och tro pa framtiden som s ménga efterfragar
samt har en avgorande roll for att de anstéllda skall kidnna sig meningsfulla, stimulerade
och motiverade i arbetet.

Det finns siledes en efterfragan pé ett nytt ledarskap och en ny dialog under férdnd-
ringsarbeten préaglad av ett Teori O-styrt sdtt att tinka. Att infora en renodlad Teori O-
priaglad fordndring ter sig kopplat befintliga kulturella och strukturella omsténdigheter
pa Volvo nagot orealistiskt. Sett 1 ljuset av denna fordndring finns dock aspekter med
potential att forbdttras och utvecklas ytterligare genom att initiera ett tinkande utanfor
de gingse ramarna och skapa forutsattningar for en mental omstéllning hos de anstillda.
En forutséttning for detta dr att mgjligheter finns for det som Norrgren et al. (1996) kal-
lar ”double loop learning”, det vill sédga att man lar ndgot helt nytt och inte endast forli-
tar sig till gamla lI6sningar. For detta krdvs en mental formdga att ifragasatta det som
tidigare har tagits for givet. Enligt Senge (2002) borjar den mentala omstillningen inom
individerna sjdlva, deras personliga vision blir forutsattningen for att lyckas med den
gemensamma. Darfor bor ledare vid en fordndring arbeta med individernas personliga
motivation och mentala modeller for att skapa de forutsdttningar som kravs for att
genomfora fordndringen konstruktivt. Att individen har en férméga att sjélv tinka om
kan dven sdgas vara en forutsittning for att kunna bedriva ett fordndringsarbete préglat
av Teori O.

I arbetet med att utveckla individers fordndringsberedskap har dialogen mellan chef
och medarbetare en betydelsefull roll. Forutom att 16sa dagens problem kan dialogen
syfta till att utveckla en egen forméga hos personen att 1osa framtidens problem, hur de
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an ser ut. Individerna utvecklar sdledes en allmén beredskap till att tdinka om, de blir
forandringsvilliga. Kan man investera i denna typ av dialog med medarbetarna okar
formodligen ockséd sannolikheten att de stannar kvar inom foretaget. Manga av respon-
denterna har kommenterat att de med jimna mellanrum &terkommande forédndringarna
resulterat 1 att folk har blivit luttrade, man ser dem inte som négot onaturligt. Detta kan
organisationen dra fordel av, en viss form av fordndringsberedskap finns redan hos de
anstéllda.

Om man beslutar sig for att efterstridva ett organisatoriskt larande och en Teori O-
priaglad strategi infor kommande fordndringsarbeten bor man ha 1 atanke att det &r ett
arbete som kréver langsiktighet och tilamod. Vill man skapa en fordndringsberedskap 1
organisationen som man Onskar dra nytta av lingre fram ar det dock nu man skall pa-
borja detta arbete. Dagens anstrdngningar kan ses som investeringar vilka ger utdelning
1 framtiden. For att inforandet av Teori O skall bli framgingsrikt dr det sannolikt inte
tillrackligt att endast infora ndgon enstaka komponent av detta, utan att genom sma steg
infora delar av alla aspekter. Teori O kan med fordel implementeras samtidigt som man
behéller angreppssitt dverensstimmande med en Teori E-styrd fordndring. Genom att
ga stegvis och medvetet tillviga undviker man att hamna 1 fallan med halvhjirtade for-
andringsforsok och kan kombinera de tva fordndringsstrategierna (Beer & Nohria,
2000). Bara det faktum att man initierar ett nytt tinkande &r positivt i sig och en bra
borjan. Denna studie skulle da kunna utgdra grunden 1 ett samtal om var man befinner
sig idag och vilka alternativa tillvigagéngssdtt som kan finnas infér framtiden.
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Bilaga 1 — Brev till enkétrespondenter

Hej!

Inom Powertrain har HR-avdelningen nu tagit initiativ till att utvardera hanteringen av den orga-
nisationsférandring som skedde i hostas. Syftet med utvarderingen ar att fa fram vad som har
fungerat bra respektive mindre bra med férandringsarbetet. Utifran de svar som undersdkning-
en ger hoppas vi kunna hitta satt att forbattra hanteringen av kommande férandringsprocesser.
Utvarderingen kommer att genomféras som ett examensarbete av Hanna Rosén och Camilla
Udd som gar sista terminen pa Programmet for personal- och arbetslivsfragor vid Goteborgs
universitet.

Undersokningen gors bland annat i form av en enkat. Urvalet till enkaten har gjorts slumpmas-
sigt bland medarbetare och gruppchefer pa Powertrain och du ar en av de utvalda att delta.
Detta ar ett bra tillfalle for dig att ge dina synpunkter pa hur forandringsarbetet hanterades och
det uppskattas att du tar dig tid nagra minuter att fylla i enkaten. Dina svar behandlas konfiden-
tiellt och kommer att vara tillgangliga endast for studenterna. | resultatet av undersékningen
kommer dina svar inte att kunna kopplas till dig personligen.

Din medverkan ar naturligtvis frivillig, men likval viktig for att undersdkningens resultat ska bli
anvandbart. Resultatet av utvarderingen kommer att redovisas for HR-avdelningen samt Gote-
borgs universitet, men aven andra delar av VCC kan komma att ta del av det.

Om du har fragor kring undersdkningen kan du kontakta:

Hanna Rosén rosen_hanna@yahoo.se, 0705-23 74 23
Camilla Udd camilla_udd@hotmail.com, 0702-96 76 75

Klicka pa lanken nedan for att komma till enkaten. Sista svarsdatum ar tisdag den 17/4.

Tack for att du tar dig tid!

http://www.psy.gu.se/phpESP/public/survey.php?name=Powertrain survey
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Bilaga 2 — Brev till intervjurespondenter

Hej!

Inom Powertrain har HR-avdelningen nu tagit initiativ till att utvardera hanteringen av den orga-
nisationsférandring som skedde i hostas. Syftet med utvarderingen ar att fa fram vad som har
fungerat bra respektive mindre bra med férandringsarbetet. Utifran de svar som undersdkning-
en ger hoppas vi kunna hitta satt att forbattra hanteringen av kommande férandringsprocesser.
Utvarderingen kommer att genomféras som ett examensarbete av Hanna Rosén och Camilla
Udd som gar sista terminen pa Programmet for personal- och arbetslivsfragor vid Goteborgs
universitet.

Undersokningen gors bland annat i form av ett antal djupintervjuer och du ar en av de utvalda
att medverka. Detta ar ett bra tillfalle for dig att ge dina synpunkter pa hur forandringsarbetet
hanterades. Intervjuerna genomférs enskilt med studenterna under vecka 15-16 och du kommer
att bli kontaktad inom kort fér inbokning av tid for intervju. Din medverkan ar naturligtvis frivillig,
men likval viktig for att undersdkningens resultat ska bli anvandbart.

Det som framkommer under intervjun behandlas konfidentiellt och i resultatet av undersokning-
en kommer dina svar inte att kunna kopplas till dig personligen. Resultatet av utvarderingen
kommer att redovisas for HR-avdelningen samt Goteborgs universitet, men aven andra delar av
VCC kan komma att ta del av det.

Om du har fragor kring undersdkningen kan du kontakta:

Hanna Rosén rosen_hanna@yahoo.se, 0705-23 74 23
Camilla Udd camilla_udd@hotmail.com, 0702-96 76 75

Med vanliga halsningar
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Bilaga 3 - Enkét

Utvirdering av forindringen pa Powertrain
Nedan foljer fragor om den organisationsfordndring som du och dina kollegor berérdes

av hosten 2006. Dina svar kommer att behandlas konfidentiellt och i undersékningens
resultat kommer de inte att kunna kopplas till dig personligen.

[ ett antal fragor ombeds du ta stdillning till fordndringsprocessen, med detta avses pe-
rioden 1 september 20006 fram till idag. For att du ska fd en overblick over de olika frd-
geomrddena ber vi dig ldsa igenom samtliga fragor innan du borjar besvara dem. Mar-
kera med ett "X i den ruta som bdst stimmer overens med din dsikt.

1. Arbetar du pa Powertrain idag?

Ja

Nej

2. Hur du ldnge har du arbetat/arbetade du pa Powertrain?

Svar:

3. Har du/hade du gruppchefsansvar?

Ja
Nej

4. Hur bedomer du hanteringen av fordndringsprocessen 1 stort?

Mycket tillfredsstillande

I stort sett tillfredsstdllande
Acceptabel

Ganska otillfredsstdllande
Mycket otillfredsstéllande

5. Vad tycker du 1 allménhet om f6ljande insatser;
a. arbetsmarknadsdagar?
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b. frivilliga avgangspaket?

6. I vilken utstrackning upplever du att du hade mojlighet att paverka fordndringsarbe-
tet?

I mycket hog grad

I ganska hog grad

I viss mén

I ganska liten utstrackning
Inte alls

7. Vanligen utveckla vad som ligger till grund f6r ditt svar 1 fraga 6.

8. Hur bedomer du att tillgdngen pé information var under fordndringsprocessen?

Mycket tillfredsstillande

I stort sett tillfredsstdllande
Acceptabel

Ganska otillfredsstdllande
Mycket otillfredsstéllande

9. Vinligen utveckla vad som ligger till grund f6r ditt svar 1 fraga 8.

10. I vilken utstrackning upplever du att du fick stdd av din ndrmaste chef under férénd-
ringsprocessen?

I mycket hog grad

I ganska hog grad

I viss mén

I ganska liten utstrackning
Inte alls

11. Vénligen utveckla vad som ligger till grund for ditt svar 1 fraga 10.
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12. Upplever du att Powertrains hogsta ledning visade forstaelse for fordndringens kon-
sekvenser for dig som medarbetare?

Ja, utan tvekan

Ja, 1 stort sett

I viss man

Nej, 1 stort sett inte
Nej, inte alls

13. Vinligen utveckla vad som ligger till grund for ditt svar 1 fraga 12.

14. Hur upplever du att stimningen pa din arbetsplats var under fordndringsprocessen?

Mycket bra

I stort sett bra
Acceptabel
Inte sarskilt bra
Dalig

15. Vénligen utveckla vad som ligger till grund for ditt svar 1 fraga 14.

16. Kénde du dig motiverad i ditt arbete under férandringsprocessen?

Ja, utan tvekan

Ja, 1 stort sett

I viss man

Nej, 1 stort sett inte
Nej, inte alls

17. Vénligen utveckla vad som ligger till grund for ditt svar 1 fraga 16.
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18. Hur har din personliga framtidstro som Volvoanstélld paverkats av forandringspro-
cessen?

Den har blivit mycket bittre
Den har blivit lite béttre
Den har inte paverkats

Den har blivit lite simre
Den har blivit mycket sdmre

19. Vinligen utveckla vad som ligger till grund for ditt svar 1 fraga 18.

20. Hér har du mgjlighet att fritt kommentera vad du upplever har varit bra respektive
daligt nér det géller sittet att hantera och genomfora fordndringen.

Vad var bra?

Vad var daligt?

Tack for din medverkan!
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Bilaga 4 - Intervjuguide

Inledning

Presentation av oss sjélva.

Syfte: Vi utvérderar hanteringen av fordndringen.
Vad materialet ska anvéndas till.

Bandspelare.

Sekretess.

Nagra fragor?

Bakgrundsinformation

Kan du beritta lite om ditt arbete?

Hur lidnge har du arbetat pd Powertrain?

Hur péverkades du personligen av forandringen?

Har du fétt nya arbetsuppgifter? Vad har tillkommit/fordandrats?

Forindringsarbetet

Om du ténker tillbaka till den dagen du fick reda pd att fordndringen skulle genomforas
till det att den var genomford, hur ser dina tankar och kénslor kring den hér perioden ut
idag?

Vad upplever du har fungerat bra med séttet att hantera fordndringen? Varfor var det
bra?

Vad upplever du har fungerat mindre bra? Varfor?

Vad tycker du att man kunde ha gjort battre/hanterat annorlunda?

Vad tycker du i allménhet om insatser som arbetsmarknadsdagar och frivilliga avgangs-
paket?

Information

Hur fick du reda péd den kommande férdndringen?

Vad var din forsta reaktion nér du fick reda pa detta? Hur reagerade dina arbetskamra-
ter?

Nadde reaktionerna ledningen? Hur hanterade ledningen dessa?

Forstod du motivet bakom fordndringen?

Holl du med om att fordndring var nddvindig (orsakerna)?

Hur upplever du att informationen har varit?

Fanns det mojlighet att stilla frdgor nédr information under sjédlva processen?

Hur upplever du att de fragor som stélldes besvarades?

Delaktighet

Var ni som medarbetare delaktiga 1 fordndringsarbetet? Pa vilket sétt?

Hade ni ndgon mgjlighet att paverka situationen? P4 vilket sétt?

Fanns det mgjlighet att komma med synpunkter eller férslag under sjilva férandringsar-
betet? Hur mottogs de i sddana fall?

Ledarskap
Upplevde du att du hade stéd frén din ndrmaste chef under forandringen? Pé vilket sitt?
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Kan du beskriva ndgot som din chef gjorde som var bra?

Kan du beskriva ndgot som din chef gjorde som inte var bra?

Hade din chef hade kunnat géra ndgot annorlunda? Vad?

Hur skulle du beskriva din bild av Powertrains hogsta ledning under forandringsproces-
sen? Visade de ndgon forstaelse?

Allméin stimning

Hur tror du att dina arbetskamrater har upplevt férdndringen?

Hur var stimningen pa avdelningen nér ni fick information om forédndringen? I arbets-
/projektgruppen?

Kan du beskriva hur stimningen har varit under hela fordndringsprocessen?

Hur ar stimningen nu?

Motivation

Vad motiverar dig 1 ditt arbete?

Kénde du dig motiverad under fordndringsarbetet? Pa vilket sitt?

Hur péverkades din motivation av fordndringsprocessen?

Hade Volvo kunnat géra ndgot annorlunda for att du skulle kénna dig mer motiverad
under sjdlva forandringsarbetet?

Tycker du att Volvo lyckas motivera dig i ditt dagliga arbete? Hur?

Vad tycker du att Volvo ska gora for att 6ka och utveckla motivationen hos de anstill-
da?

Har din syn pa Volvo fordndrats? Hur?

Framtid

Har din framtidstro som Volvoanstilld paverkats av fordndringen? Pa vilket sétt?
Hur ser du pa din framtid inom Powertrain?

Tror du att du kommer att fa uppleva en foridndring liknande denna igen? Varfor?
Vad kan Volvo gora for att 6ka medarbetarnas tro pa framtiden?

Avslutning
Ar det nagot du vill tilligga?
Har du nagra fragor?

Tack for din medverkan!
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