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Omstruktureringar med atfoljande personalneddragningar har i internationali-
seringens tidevarv blivit vardag, sirskilt i det privata niringslivet i samband med
uppkop och foretagsfusioner. I den stindigt pagaende 16nsamhetsjakten fokuseras
ofta personalkostnaderna. Det forekommer nir en svag kvartalsrapport ska pre-
senteras att foretagsledningen samtidigt visar upp planer att dra ner pa personal,
en defensiv dtgird, men nagot som marknaden tros uppskatta. Mot detta har
manga forskare reagerat: personalneddragningar skapar ofta oro och produk-
tivitetsminskningar, och risken att férlora viktig kompetens dr 6verhingande.
Beteckningen "dumbsizing” har anvints som ett alternativ till "downsizing” och
“rightsizing” for omstruktureringar som efterlimnar anorektiska organisationer
(Wilkinson 2005).

Under trycket av vikande oljepriser annonserade norska Statoil och Norsk
Hydro Oil & Gas 2007 att man skulle genomfora en foretagsfusion som innefatt-
ade omfattande personal-
neddragningar. Malet var Roland Kadefors, Professor, Institutionen for
sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs

universitet, roland.kadefors@socav.gu.se
031-786 3224

att gora samordningsvin-

ster och att skapa en mer
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slagkraftig organisation.

Samtidigt presenterades
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ett erbjudande riktat till anstillda dldre dn 58 ar vid Statoil eller Norsk Hydro:

de kunde vilja avtalspension, som omfattade 70 % av hel 16n fram till det ar de
skulle fylla 65 ar. I 6verenskommelsen ingick att de inte kunde ateranstillas eller
arbeta som konsulter direkt for det ssmmanslagna foretaget; diremot kunde de ta
andra anstillningar eller bedriva konsultverksamhet - vilket ocksa manga av dem
gjorde. Det var ett attraktivt erbjudande; av dem som fick det tackade 90 procent
(ca 1,500 personer) ja. Erbjudandet omfattade inte personal anstéllda i foretagens
utlindska dotterbolag.

I en doktorsavhandling fran universitetet i Stavanger 2018 presenterar Susan
Chen en efterundersdkning av hur neddragningen paverkat kvarvarande personal.
Hon var fran 2009 anstilld vid HR-funktionen i den fusionerade organisationen,
och gavs av foretaget mojlighet att intervjua ett antal av dem som tackat nej till
erbjudandet, som inte omfattats av detta pa grund av att de varit strax under
58-arsgrinsen, eller varit anstillda i foretagets utlandsverksamhet. I avhandlingen

anliggs ett sociotekniskt perspektiv:

”Den forsta forskningsuppgiften var att identifiera relationen mellan ledarska-
pets sociala subsystem och deras korrelationer med implicit och explicit KM
(Knowledge Management). Det andra problemet var att utforska den forind-
rade definitionen av det klassiska 6verlevnadssyndromet (survival syndrome),
hir studerat efter personalneddragningar, och att forsta vilka effekter som
uppstar och deras orsaker. Det tredje problemet var att undersoka i vilken
omfattning som uppfattad organisatorisk orittvisa (organizational injustice)
ger upphov till forvintat negativt arbetsbeteende (counterproductive work
behaviour) i samband med organisatoriska nedskirningar. Vi undersokte
ocksa betydelsen av inlird hjilploshet (learnt helplessness) i samma kontext,

och identifierade forhistoria och konsekvenser.”

Att Statoil/Norsk Hydro, som bada har ett betydande statligt dgande, viljer en
omstruktureringsmodell dir dldre anstillda uppmuntras att avtalspensionera sig
forhallandevis tidigt, dr dgnat att forvana; det star i strid med den officiella natio-
nella policyn att uttridesaldern fran arbetslivet ska senareliggas. Bada foretagen
har ocksa anslutit sig till "Intensjonsavtalen for et mer inkluderende arbeidsliv”
(IA-avtalen), dir man bland annat forbinder sig att verka for ett 6kat arbetskrafts-
deltagande hos ildre. Detta atagande dr dock dispositivt och kan forhandlas bort,
nagot som skedde i det aktuella fallet.

! Susan P. Chen (2018) “Knowledge management in the time of organisational change:
Implications of a post-merger early retirement downsizing strategy in an aging knowledge based
economy. A socio-technical system approach to a Norwegian case study.” Ph.D. Thesis UiS no.
391, Faculty of Social Science, University of Stavanger

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 24 | nr3-4 | vinter 2018

z
O
0
zZ
w
O
w
o




RECENSION

Roland Kadefors

Vilka effekter pa kvarvarande personal har kunnat dokumenteras? Susan Chen
ser en korrelation mellan ett transaktionellt ledarskap och explicit kunskapsover-
foring, medan ett transformerande ledarskap korrelerar med implicit kunskaps-
overforing. Ur ett sociotekniskt perspektiv utgdér managementfunktionen ett
subsystem, dir bristande kommunikation internt och med andra subsystem leder
till kunskaps- och kompetensforluster som en foljd av den valda modellen for
omstrukturering. Att analysera interaktionen mellan subsystem i stora produk-
tionsorganisationer dr relevant med hansyn till risken for felslut, vilket nirmare
utvecklas i teorin for ”Systems of systems” (t ex Maier 1999). (Konsekvenserna
kan vara allvarliga: ett exempel dr nir soldater dodas av *friendly fire” i vipnad
konflikt.) Av den aktuella fallstudien framgar att Statoil/Norsk Hydro tappade en
hel del senior-kompetens i processen, nagot som illustreras av att man pa olika
satt tvingades kringgd grundkonceptet och hitta sitt att dteranstilla eller ateran-
vinda nyckelpersonal.

Nir det giller 6verlevnadssyndromet och effekterna pa kvarvarande personal
konstaterar Chen att anstillda som inte omfattats av neddragningarna kinner sig
som offer snarare dn som Overlevare. Kinslan hos utlandsanstillda av organisa-
torisk orittvisa leder inte till negativt beteende, utan snarare uppgivenhet, vilket
hon sitter i samband med inldrd hjilploshet som buffert. Som utlandsanstalld ar
man van vid att nedprioriteras i jimforelse med norgeanstillda, som alltid far ”
bittre behandling”. Reaktionerna hos dem som inte kunde fa del av erbjudandet
eller som tackade nej till det var 6ver huvud taget forhallandevis milda, i varje fall
savitt framgick av undersokningen. Eftersom Chen inte kunde folja neddragnings-
processen utan det ror sig om en efterundersdkning, har hon inte haft mojlighet
att dokumentera forindringar av t ex organisatorisk tillit i organisationen.

Utover inldrd hjdlploshet diskuterar hon ocksa andra buffertar som forklaring
till de relativt milda effekterna; Chen finner t ex en hog organisatorisk tillit hos
de anstillda. Undersokningen genomfordes nagot ar efter det att omstrukturering-
en genomforts, reaktionerna kan ha borjat klinga av, tidsaspekten kan ha varit en
viktig buffert.

Nagot som emellertid talar for att ocksa andra buffertar kan ha varit vil sa
viktiga dr den process som Statoil/Norsk Hydro valde for genomforandet. Erbju-
dandet, som var framférhandlat med de fackliga organisationerna, uppfattades
som generdst av malgruppen, det var latt att forsta, processen var transparent, det
var frivilligt att acceptera eller att om man sa ville, tacka nej. Den valda processen
ir visentligen ett exempel pd omstrukturering under socialt ansvarstagande (Soci-
ally Responsible Restructuring, SRR). EU-centret Cedefop (European Centre for
the Development of Vocational Training) publicerade 2010 en typologi 6ver ned-
dragningar under social ansvarstagande, baserat pa fallstudier fran atta EU-linder.

Man konstaterade att “limpliga strategier, policies, metoder och partnerskap kan
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motverka negativ inverkan pa individ och samhalle”. Utover dessa effekter kan
nidmnas en positiv mediabild, vilket bidrar till “employer branding”, och dessut-

om fortsatta goda relationer till facket; i den hir aktuella norska fallstudien kunde
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nyanstillningar goras samtidigt som neddragningsprocessen pagick.
Att tillimpa SRR i omstrukturering kan ge stora positiva bieffekter for det

aktuella foretaget. Bergstrom och Arman sammanfattar en litteraturoversikt om
neddragningar under frivillighet (2016):

Medverkan av representanter for de anstéllda, hur neddragningarna kommun-
icerades, hur foretagets framtid beskrevs och pa vilket sitt som anstillda erbjods
att limna foretaget under frivillighet, ir faktorer som kan identifieras som viktiga
for reaktionerna hos de kvarvarande anstillda.

Forskning visar att en omstrukturering som innehéller dessa ingredienser t o m
kan medfora 6kat organisatoriskt engagemang (organizational commitment) hos
kvarvarande anstillda, nagot som inte mittes i den hér aktuella studien.

Ar 2015 genomférde Statoil/Hydro aterigen under trycket av fallande oljepri-
ser nya omfattande personalneddragningar. Da forlorade 2,000 anstillda jobbet,
men den hir gangen var processen konventionell, utan avtalspensioneringar eller
andra erbjudanden liknande dem som gillde 2007. Varfér? En hypotes kan vara
att modellen fran 2007, utover att den otvivelaktigt var mycket kostsam, ledde
till stora organisatoriska kompetensforluster. Men har man beaktat de plusvirden
som en neddragning enligt SRR kan medfo6ra for foretaget? Det vore intressant
med en uppfdljande studie liknande Susan Chens for att jimfora effekterna av de
tva processerna.

REFERENSER

Bergstrém, O. Arman, R. (2016). Increasing commitment after downsizing: the role of

involvement and voluntary redundancies. Journal of Change Management, DOI:
10.1080/14697017.2016.1252784

European Centre for the Development of Vocational Training (2010). Socially responsible restructuring:
effective strategies for supporting redundant workers. Working Paper no. 7. Luxembourg: Publications
Office of the European Union

Maier, M. (1998). Architecting principles for systems-of-systems. Systems Engineering 1: 267-284 https://
doi.org/10.1002/(SICI)1520-6858(1998)1:4<267::AID-SYS3>3.0.CO;2-D

Wilkinson, A. (2005). Downsizing, rightsizing or dumbsizing? Quality and human resources, in the
management of sustainability. Total Quality Management and Business Excellence, 16 (8-9), 1079-
1088

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 24 | nr3-4 | vinter 2018



