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Abstrakt: Konsolidering ar ett kraftigt fenomen globalt och paverkar alla branscher. Stora
blir storre genom att kdpa andra organisationer som ofta behandlas under rubriken M&A
(Mergers & Acquisitions), fusion och forvarv. M&A-aktiviteter bidrar till stora fordndringar
for organisationer och paverkar livet for medlemmarna i organisationerna. Dar har kénslorna
en viktig roll under fordndringarna (Waddell & Sohal, 1998). Storsta delen av fusionerna
och forviarven misslyckas med att na de utsatta malen (Christensen et al., 2011). Eftersom
den traditionella tyngdpunkten sdsom ekonomi, juridik eller andra harda fakta inte ger
forklaringar ar det vésentligt att soka svar till och forstaelse av orsakerna till misslyckande
eller framgang annanstans. Aven om att mjukare frigor, den minskliga sidan av fusioner
och forvérv har fatt mera utrymme i den akademiska diskussionen under senaste decennium
(Teerikangas, 2006, 2012; Weber & Drori, 2011; Dao & Bayer, 2021) saknas det d&nnu
forstaelse for till exempel kédnslor i samband med fusioner och forvirv (Sarala et al., 2019).
Vidare ligger forskningsfokus ofta pd kdparen och ledningen istéllet for pa de anstillda
(Colmans, 2008).

Syftet med denna avhandling &r att studera kénslor hos de anstéllda 1 det uppkdpta foretaget
1 borjan av integrationen. For att studiens syfte skulle uppfyllas och forskningsfrdgorna
besvaras vinde jag mig till sju frivilliga anstdllda inom ett familjeforetag som hade kopts
upp av ett finskt borsnoterat bolag. Tematiska intervjuer med dialogiskt grepp anvidndes som
insamlingsmetod och tematisk analys som analysmetod. Informanterna samt organisationer
ar anonyma i avhandlingen pa bade organisationens och informanternas dnskan.

Den teoretiska referensramen bestdr av tidigare forskning om kénslor i organisationer,
forskning om fusion och férvérv samt kénslor 1 samband med fusion och forvérv. De teman
som jag kommit fram till 1 min analys baserar sig delvis pd den teoretiska referensramen
men det empiriska materialet har haft en avgorande roll under hela processen. Mina teman
ar kénslor vid de forsta gemensamma stegen med koparen, kinslor i organisationen och de
onskade kénslorna hos de anstéllda under integrationsfasen.

Vilka kénslor som uppstar hos de anstillda och pé vilket sétt de uttrycker sina kdnslor under
integration visar att spektrumet av kénslor dr brett och varierar mest under den forsta
gemensamma tiden vilket inkluderar kénslor som osdkerhet, intresse, angest och nyfikenhet.
Senare under integrationen ligger tyngdpunkten pd varierande positiva kénslor som de
anstillda upplevt for att bidra med sin del till den nya gemensamma organisationen. De
viktigaste kénslorna bland mina informanter var iver att delta och samarbeta, nyfikenhet mot
den nya organisationen och de nya mdjligheterna.

Avhandlingens resultat visar hur viktiga kénslorna &r bade for individer och organisationer.
Den drivkraft som kénslorna innebdr kan anvidndas som resurs for att forbdttra bade
vialmaendet hos méinniskorna och organisationens mojlighet att nd de utsatta malen. Risken
ar att ifall kénslorna 1dmnas utan uppmairksamhet foljer det negativa konsekvenser och
organisationen forlorar potentialen som dr inbyggd till kénslorna. Informanternas 6nskade
kanslor 1 samband med integration 6ppnar diskussionen om ett nytt sétt att ndrma forskning
om fusion och fOorvdrv. De viktigaste Onskade kdnslor var lycklighet, positiv framét
blickande attityden, (arbets)gliddje och vilméende som borde vara alla organisationers mal.
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Bilaga 2, Inbjudan till intervju



”The success of most acquisitions hinges not on dollars but on people”

-Harding och Rouse, 2007

1. Forord

Det var varen 2018 nér foretaget dir jag jobbade publicerade en ny strategi. Vi blev ett
tillvixtforetag starkare och tydligare én forut. Jag hade inte hort termen M&A (Mergers and
Acquisitions) forut och hade inte en aning vad det innebar. M&A betyder fusioner och forvirv
pa svenska. Som forklaring fick jag veta att en avsevird del av tillvixten hade planerats komma
genom forvirv. Foretaget jag arbetade hos skulle kopa mindre foretag och integrera verksamhet
delvis med moderbolaget. Jag lyssnade ivrigt efter nyheter och kommer tydligt ihdg var jag
var, hur védret sdg ut och hur det kidndes nér jag sade till VD:n att jag var intresserad av att
vara med och utveckla den ménskliga processen samt arbeta med dessa ménniskor. Hans svar
var enkelt och uppmuntrande “Vad bra, planera integrationsprocessen.” Jag kinde mig
overlycklig, ivrig, intresserad och smickrad. Min personliga erfarenhet var knappast véldigt
unik - for att vara &rlig hade jag ingen erfarenhet gdllande integrationsprocessen! Utan storre
kunskap, forstaelse eller studier inom omradet borjade jag och teamet friga de olika
avdelningarna och ménniskorna hur de upplevde processen samt vilka faktorer som skulle vara
kritiska pa vigen enligt deras forstdelse. Vid varje forvérv testade vi dtgérder, fragade efter
respons, onskemal, samlade ris och ros for att bli béttre och béttre. Jag dlskade mitt arbete!
Efter sex forvérv fick jag uppleva en annan sida: jag hade ingen kontroll eller makt i processen
nér en storre fusion genomfordes. Mina kénslor varierade kraftigt. Jag kénde till en borjan iver,
nyfikenhet, stolthet och gliddje men senare forvandlades den till frustration, besvikelse,
meningsloshet och till och med skam. Jag limnades utanfor. Jag 1dmnade bolaget och sokte
mig till Abo Akademi for att fi en paus fran arbetslivet samt f3 ett bredare perspektiv pa det
arbete som jag linge hade gjort: ledarskaps-, utvecklings-, HR- samt strategiarbete. Jag har sett
och ként hur stor skillnad ménniskor kan gora i gott och ont nir det handlar om foretagsfusion-
och forvirv och hur stor betydelse médnniskans sétt att bemota andra pa en kinsloméssig niva
kan ha i en individs liv. Nér pro gradu-processen borjade var mitt val relativt enkelt. Jag

upplevde att min uppgift med fusioner och forvérv frdn den ménskliga sidan &nnu inte var

fardig. Och det dr jag glad och tacksam for.

Detta dr forordet till min pro gradu-avhandling vars tematik fokuserar pd kadnslorna hos de

anstéllda pa ett foretag som koptes i borjan av integrationsprocessen som en del av fusion och



forvarv (M&A). Vad vetenskapen egentligen vet om fenomenet M&A 1 forhéllande till den
“mainskliga” synvinkeln och hurdana teorier, kunskaper och forskningsresultat som forklarar
lyckade eller misslyckade slutresultat har varit en stor inspiration for min pro gradu-
avhandling. De viktigaste forskarna fér min avhandling och personliga tillvaxt under resan har
varit Fineman, Hochshild, Ashkanasy, Teerikangas, Sarala, Vaara och Junni. Jag uppskattar
verkligen deras arbete. Aven om helheten fusioner och forvirv behandlas under rubriken M&A
1 avhandlingens teoridel vill jag for klarhetens skull pdpeka att mina informanter bestar av de
anstéllda i ett mindre foretag som blev uppkdpt och hor till kategorin forvarv. Skillnaden ér
viktig pd grund av de existerande maktforhéllandena mellan koparen och det uppkopta
foretaget. Under en fusion giller framtida och planerade fordndringar bdde parterna, men i

forvérv i fridgan har forandringar storre konsekvenser for organisationen som blev uppkopt.

1.1 Inledning

I den hér pro gradu-avhandlingen koncentrerar jag mig pa de anstélldas upplevda kénslor i
borjan av integrationsprocessen vid forvéarv. Enligt M&A-litteraturen uppfattas de forsta 100
dagarna som avgdrande for integrationsprocessen dir kortsiktiga synergier bor identifieras och
genomforas (Angwin, 2004) och dérfor koncentrerar jag mig i min studie pd de anstélldas
upplevelser av den forsta fyramé&nandersfasen. Min studie bygger teoretiskt pa ett ramverk om
kénslor i organisationer for att battre forstd de anstdlldas kdnslor efter forviarvet med ett
inhemskt borsnoterat bolag. Genom kvalitativa intervjuer med sju anstillda stravar jag efter att
erbjuda en djupare syn pé det breda spektrum av kénslor som individer kénner och vilka kénslor
de upplever i vixelverkan med kollegor, organisationen och 1 kontakt med andra
intressegrupper som till exempel kunder. Mitt fokus ligger pa de kanslor som de anstéllda i det
uppkdpta foretaget upplevts i samband med integrationsrelaterade atgirder. Jag stravar efter att
hitta den potential som ligger i kdnslorna som drivkraft for verksamhet. Samtidigt dr jag
intresserad av att belysa kédnslornas betydelse for det organisatoriska livet. Jag belyser ocksa
genom intervjuerna hurdana dnskemél mina informanter haft dd det géller deras egna kénslor
genom att uppmuntra dem att dagdromma om hurdana kénslor de vill uppleva i (arbets)livet

under samma omsténdigheter.

Konsolidering dr ett globalt fenomen som péaverkar alla branscher. Konsolidering hénvisar till
fenomen dér stora foretag eller organisationer blir dnnu storre helheter for att forstirka sin

position pa marknaden genom att kdpa andra foretag eller bolag genom fusioner och forvirv.



Dessa atgirder behandlas ofta under rubriken M&A och mindre foretag eller organisationer
specialiserar sig pa en viss bransch eller nischar sin verksamhet for att 6verleva 1 den hért
konkurrerade vérlden. Dagens M&A-litteratur inser att kénslor har en betydande roll under
organisatoriska forandringar, eftersom positiva och negativa kénslor hjélper de anstillda att
forsta och begreppsliggora forandringen (Kusstatscher & Cooper, 2005). Eftersom kénslor kan
hjilpa till att forstd fordndringar sasom forvarv, dr det viktigt att snarare forsoka forsta én att

undertrycka dem (Kusstatscher & Cooper, 2005).

Med tanke pa det arliga viardet pA M&A-marknaden, som dverstiger BNP for stora ekonomier
som Tyskland (Dao & Bauer, 2021) har M&A stor ekonomisk betydelse dven om
sannolikheten att processen inte kommer att na sina mal ligger mellan 70 och 90% (Christensen
et al. 2011). Néstan tva tredjedelar av foretagen tappar marknadsandelen under det forsta
kvartalet efter en fusion och vid det tredje kvartalet &r andelen 90 % (Harding & Rouse, 2007).
Fusioner och forvirv (M&A) ér ett av de viktigaste foretagsinvesteringsbesluten och har en

betydande effekt pa aktiedgarnas framgéng (Deng, Kang & Low, 2013).

Aven om studier som fokuserar pa kinslor under forvirv existerar (Weber & Drori, 2011;
Kusstatscher & Cooper, 2005; Cartwright & Cooper, 1995), ar de 2 till talet jamfort med andra
forskningsgrenar inom omrédet (Sarala, Vaara & Junni, 2019). Under de senaste 20 aren har
den minskliga sidan av forvirv fatt 6kad uppmirksamhet (Sarala et al. 2019; Cartwright &
Cooper, 1993). Aven om denna typ av forskning har dkat djupet i forstéelsen av forvirv, inte
bara vad giller termer av hérda, kalla fakta, utan som mjukare ménskliga processer (Cartwright
& Cooper, 1995), ignorerar eller underskattar foretag och ledningen alltfor ofta betydelsen av
ménskliga faktorer. Min avhandling fokuserar p& den minskliga sidan, det vill sédga anstélldas
kénslor under integrationsprocessen. Jag har samlat in det empiriska underlaget for min
undersokning genom tematiska intervjuer, och studiens centrala teorier handlar om kénslor i

organisationer samt kénslor 1 forvérv.

1.2 Syfte och forskningsfragor

M&A ér en mycket komplicerad process (Larsson & Finkenstein, 1999) som 1 vérsta fall
orsakar ekonomiska forluster (Agrawal & Jaffe, 1999, Aktas et.al, 2011) istéllet {for att skapa
det dnskade mervirdet, vilket gor att det behdvs mer detaljerade och differentierade analyser

av M&A-aktiviteterna och dess organisatoriska forutsdttningar (Haleblian et. al, 2009). En av



de viktigaste forberedande atgdrderna som styr beslutsfattande fore och under M&A ér due
diligence. Pa svenska motsvarar ordet foretagsbesiktning innehallet bést, men eftersom
engelskt ordet ér etablerad term i niringslivet anvinds det i min studie. Enligt McGrady (2005)
innehéller due diligence aktiviteter dar ett foretag bor gora allt for att identifiera de faktorer
som kan bidra till framgang eller misslyckande av ett forvarv. Detta innebdr grundlig och
noggrann granskning av malbolaget och minimering av de risker som kan leda till att forvérvet
misslyckas. Faktorer som tas i beaktande handlar om det potentiella malforetagets juridiska,
finansiella samt operativa situationer och syftar till att f4& den mest heltickande bilden av
malforetaget (Pohludka & Stverkova, 2018). Due diligence erbjuder ocksa information om
centrala fragor, styrkor och svagheter som ska forvandlas till dtgdrder ocksd géllande
integrationen och ar darfor vasentligt for ett framgangsrikt forvarv (Bhagwan et al., 2018).
Ahammad och Glaister (2013) understryker vikten av att analysera strategisk och kulturell
kompatibilitet som kan leda till énskade synergier och mervirde. Aven om att due diligence-
fasen forstieligt nog dr konfidentiell borde HR-avdelningen (Recardo & Tortehi, 2015) och
integrationsteamet (Schweiger, Csiszar & Napier, 1993) inkluderas i processen for att
sdkerstélla att uppméarksamhet dgnas at frdgor som ledarskap eller kulturella skillnader som,

om de inte mérks, kan leda till kostsamma utmaningar 1 integrationen (Recardo & Tortehi,

2015).

Enligt min personliga erfarenhet och enligt forskningen upplever ledaren, styrelsegruppens
medlemmar samt konsultbolag den ménskliga delen av due diligence som svéar och ibland dven
omdjlig att genomfora. Det saknas forstdelse och verktyg for en sadan kartliggning. 1 bdsta
fall 6verblickas ménsklig due diligence, men i virsta fall bortse man det, vilket innebér djupare
forstaelser for organisationens kultur och dess roll, kapacitet och attityder (Harding & Rouse,
2007). Sarskilt inom fusion och forvérv dir bolaget &r intresserat av att kopa kunskap det vill
sdga méalforetagets mervérde bestar av professionella individer inom sitt eget yrkesomrade, ér

det avgorande att forstd ocksa annat dn siffror eller juridiska aspekter, den harda delen.

Sarala, Vaara och Junni (2019) hinvisar till Weber och Drori (2011) och lyfter fram
problematiken i1 hur den “ménskliga sidan” av M&A-studier tenderat att behandla
organisationsmedlemmar pa en abstrakt nivd. Weber och Drori (2011) betonar behovet av en
okad forstielse av M&A-studier, forstielsen for hur aktiva aktorer i M&A-processer upplever
olika identiteter, kénslor och handlingar under M&A. De flesta M&A-forskningar behandlar

till och med integrationsprocessen som en statisk hindelse (Dao & Bayer, 2021) oavsett om



den slutliga integrationen ar fardig forst efter tre till fem ar (Zollo & Meier, 2008) eller att
manga foretag som har vuxit genom forvarv ar ett stindigt fordnderligt pussel av olika
strukturella, kulturella, motiverande och kinslomissiga bitar snarare &n en enda organisation
(Teerikangas, 2006). For att béttre forsta deras paverkan behover deras tankemonster, praxisar
och handlingar studeras ndrmare och fenomen (M&A) betraktas som praktikorienterade
processer (Sarala, Vaara & Junni, 2019). Colmans (2008) studier om organisatorisk identitet
och virdeskapande vid integration efter forvarv konstaterar att M&A-litteraturens traditionella
fokus har legat pa de aktiviteter som beaktar kdparens sida och pé ledningsniva och inte sett
det forviarvade foretaget som en aktiv part. Darfor finns det ett behov av att rikta
forskningsfokus mot den "ménskliga sidan" av M&A-processen genom att ge utrymme till
aktiva aktorer i organisationen (Sarala, Vaara & Junni, 2019). Pa grund av allt detta ser jag i
min studie pa de anstéllda i den uppkdpta organisationen som aktiva aktorer eftersom deras

handlingar, goranden, reaktioner eller brist pd dem har piverkat integrationsprocessen.

Eftersom mianniskor dr den viktigaste nyckeln till framgang i M&A och negativa ménskliga
reaktioner pa forvérv och 1 integrationen kan sluta med ett dramatiskt misslyckande (Dao &
Bauer, 2021) dr det dags att ge rost at de anstidllda. Mot den bakgrunden behover vi forska mer
hur de anstillda upplever den komplexa och levande processen som sker under integrationen
(Dao & Bauer, 2021) som innehaller forstaelse av kénslorna och paverkan som de har som en

del av processen.

Kénslor och reaktioner &r starkt kopplade till forandringar (Waddell & Sohal, 1998) och
forvarv ar alltid fordndring av mindre eller storre grad, och géller alla individer 1
organisationen. Beroende pa syftet bakom fusioner eller forvirvet foljer olika handlingar for
att nd malet. Under integrationsprocessen sker det ménga fordndringar som vicker manga olika
kinslor, bade negativa och positiva. Enligt Helpap (2016) ar beaktandet av kinslor ett
nyckelomrade inom fordndringsledning. Forskningen har relativt starkt betonat vikten av
negativa kinslor och konsekvenser i M&A (Sarala, Vaara & Junni, 2019; Stahl & Tung, 2015)
och vi behdver djupare och mera nyanserat forsta rikedomen av kénslor som &r delaktiga under
processen. Att djupare forsta detta spektrum av kénslor inkluderar ocksa forstaelser for de mer
positiva kénslorna i processen, 1 stéllet for att bara koncentrera oss pa negativa upplevelser och

misslyckade M&A (Cartwright & Cooper, 1990).

Syftet med min studie dr 6ka forstaelsen for det breda spektrumet av kadnslor personalen 1 det

uppkopta foretaget upplevt under de forsta ménaderna av integrationsfasen och i1 vilka



sammanhang de uppstar. Pro gradu-avhandlingen bestér av tre olika tematiska helheten. Forsta
delen handlar om de varierande kénslorna under de férsta gemensamma stegen mellan koparen
och det uppkopta foretaget inkluderande stunden da personalen fick veta om forvérvet och det
andra bemotandet nédr kdparens hogsta ledning besokte det uppkdpta foretaget. Andra delen,
kdnslor 1 organisationen, koncentrerar sig pa reflektioner mellan hdndelser och kénslor i
samband med integrationsatgérder for att studier har visat sig att anstéllda tenderar reagera pa
alla integrationsrelaterade forédndringar som foreslds av litteraturen om de ménskliga
aspekterna (Teerikangas & Irrmann, 2016). Den andra delen belyser ocksd hurdana kinslorna
enligt mina informanter det finns i1 organisationen och hur vixelverkan mellan méanniskorna
och kénslor upplevs. Den tredje delen fokuserar pa hur personalen av det uppkdpta foretaget
uttrycker de kéinslor som de skulle uppleva i dromvérlden under integrationen for att dppna

akademiska diskussionen om nya synvinklar i samband med fusioner och forvarv.

Forskningsfragorna lyder: Hurdana kénslor uppstar hos de anstillda i uppkopta foretag nir de

far veta om forvarvet samt under den pafoljande bemotandet med koparen?

Hurdana kénslor har de anstéllda 1 uppkdpta foretag upplevt under de forsta fyra ménadernas
integrationsfas vid forvarv och i vilka integrationsrelaterade sammanhang har de upplevt

kéinslorna de beskriver?

Hurdana kénslor drommer och onskar de anstéllda uppleva under de forsta manaderna av

integrationsfasen?

1.3 Centrala begrepp

Det hir kapitlet bestar av de centrala begrepp som anvénds i studien. Jag forklarar kort olika
begrepp som dppnas djupare och mer mangsidigt i senare kapitel. Jag 6ppnar upp ocksa vilka

infallsvinklar som har anvénts i arbetet.

Kdnsla:
Huvudbegrepp som inkluderar hela det breda utbudet av kédnslor som minniskor
upplever. Begreppet innehaller mentala tillstdnd, kdnslor och en individs personliga

tendenser att uppleva positiva eller negativa kanslor (Barsade & Gibson 2007, 38).



M&A:

Mergers and Acquisitions: foretagsforvarv eller foretagstransaktioner som det ocksa
kallas pa svenska handlar om hur tva eller fler foretag konsolideras i varandra. I
praktiken finns det stor 6verlappning mellan fusioner och forviarv, vilket dr anledningen

till att de ofta far ga under ett och samma begrepp — M & A.

Fusion (merger)

Termen syftar pa en situation dér tillgdngarna i tva eller flera foretag gar samman till
en enda enhet (Tienari & Vaara, 2016, 456). Kan hinda mellan tva eller fler foretag nir
de olika verksamheterna slas samman till en och ofta bildar de tillsammans ett helt nytt

bolag.

Forvirv (acquisitions)

Situationen dér ett foretag Overtar ett eller flera foretag (Tienari och Vaara, 2016),
foretagstransaktion dér ett foretag forvirvar ett annat genom att dverta det. I praktiken

blir det mindre foretaget en del av det storre foretaget beroende av integrationsniva.

Integration

Integration kan definieras som perioden efter fusion eller forvirv som innebar
fordndringar 1 arrangemang, organisatoriska strukturer och system for funktionella
funktioner, och att kombinera delade attityder, virderingar, mal och praxis for att

underldtta integrationen till en fungerande helhet (Pablo, 1994).

1.4 Avgransningar och disposition

I detta avsnitt beskriver jag ndrmare vilka avgrinsningar jag gor 1 min undersokning. Jag

redogdr vad som har uteldmnats och vad som tagits med, och motiverar valen pa vetenskaplig

grund samt utgdende fran vad tidigare forskning har konstaterat att behdvs for att 6ka forstéelse

pa forskningsomradet.

Mainniskan dr en komplicerad psykofysisk helhet. Méanskligt beteende &dr atminstone lika

komplext, en interaktiv process, vilket ytterligare belyser behovet av att forstd den dynamiska

karaktdren hos kénslor och reaktioner de vécker i organisatoriska miljéer (Ashkanasy,



Humphrey & Huy, 2017). Studien tar inte hdnsyn till vilka andra mojliga faktorer som kan ha
paverkat individens kénslor sa som till exempel utmaningar i privatlivet utanfor arbetsplatsen.
Aven om jag vill genom studien erbjuda nya idéer, belysa personalens kénslor i samband med
héndelser eller vissa stunder handlar det inte om forvirvsprocessens struktur, innehall eller
synvinklar fran ledningen. Aven om informanternas berittelser innehaller intressanta detaljer
om kénslor har jag utestingd manga historier da de varit irrelevanta med tanke pa sjélva

forvérvs- och integrationsprocessen.

Aven om organisatoriska identiteter har kommit fram i informanternas berittelser tar jag inte
hénsyn direkt till varken organisationens eller individens identitet. Inte heller handlar min pro
gradu-avhandling om organisationskultur &ven om aspekter &dr inkluderade. Hellre ar syftet att
genom tematisk analys sortera olika kénslor till tematiska helheter i samband med olika
foretagsforvarvs- och integrationsdtgirder och hdndelser. Jag 6nskar mala upp en bild om en
borjan av integrationsprocessen dir kinslorna dr som férger eller solglaségon som erbjuder

olika vinklar och perspektiv av sjdlva bilden M&A-aktiviteter.

Avhandlingens struktur bestér av teoridelen som inkluderar tidigare forskning om kénslor i
organisationsforskningen och kénslor i samband M&A-aktiviteter. Som foljande presenterar
jag den centrala kunskapen inom M&A- och integrationslitteraturen. Metodkapitlet foljer
vetenskapligt traditionen som f6ljs av avhandlingens analyskapitel. Avhandlingen avslutas

med resultatredovisning och diskussion.

2. Kanslor

Kénslorna har linge uppmérksammats inom organisationsforskningen och betoningarna och
synvinklarna har varierat under aren. Den akademiska diskussionen for att hitta konsensus om
vad kénslorna egentligen ar eller vad de representerar pagar fortfarande. Det finns manga
definitioner av kénslor och olika forskare ger delvis utifrdn sina egna vetenskapliga traditioner
olika mening, innebord och innehéll till kdnslor vilket leder till att sjdlva begreppet ar svart att
omfatta. Olika uttryck anvénds for att beskriva samma sak (Fineman, 1996) och definitionerna
kan dven vara motsédgelsefulla (Ldmséd, 2001). Enligt Hearn (1993) ar det viktigare hur
begreppet kénsla anvinds dn hur ordet kénsla definieras ndr forskningsfokus ligger pa

kénslorna. En viktig utgdngspunkt for min avhandling har varit medvetenhet om att kénslorna



finns. Teologen och terapeuten Tommy Hellsten (2016) har lanserat metaforen flodhésten 1
vardagsrummet. Med metaforen menar han kénslorna som alla vet existerar, men som behdver
fornekas. Anda ir den flodhisten i hogsta grad nirvarande och tvingar individer att anpassa sig
till den vilket leder till minskligt lidande. Vid fornekelse slutar individen prata och
kommunicera, slutar att kidnna och lita pd andra vilket leder till brist pd samhorighet och

kontakt.

Eftersom jag dr sdrskilt intresserad av den méanskliga, kdnslomassiga sidan av forvarvet och
integrationsprocessen vilkas arena &r organisationslivet &r forskning om kénslor i
organisationer vésentlig. Fineman (2003) forklarar skillnaden mellan kognition av en kéinsla
och emotion. Kognitionen hanvisar till en subjektiv kénsla som upplevs av en individ, medan
emotionen beskriver som en offentligt visad kénsla som regleras av sociala normer. Humor
(eng. mood) kan ibland forvéxlas med begreppet kénsla, men det skiljer sig vanligtvis frdn en
kortvarig kédnsla med en langre varaktighet, och dess orsak &r ofta mindre tydlig 4n det &r i
fallet kinsla. Kénslor behandlats ocksé ibland for begreppet affekt, vilket kan ses som ett brett
paraplybegrepp for kédnslor (Fineman, 2003). I min pro gradu-avhandling betraktar jag kdnslor
som en individs upplevelse eller kdnsloméssiga tillstind som individen ofta kan uttrycka med

ord och presentera en orsak till.

Eftersom kontexten i1 pro gradu-avhandlingen ror sig kring kénslorna och integrationen efter
foretagsforvarv har jag valt att granska kénslor utifran det socialkonstruktivistiska perspektivet.
Ett socialkonstruktivistiskt perspektiv uppfattar kénslorna som en kontinuerlig konstruktion 1
samspel med andra méinniskor. Individens forstaelse av vérlden och tidigare erfarenheter samt
sociala sammanhang paverkar hurdana kénslor individen upplever (Fineman, 1996).
Forskningsfélten om M&A och kénslor har tidigare koncentrerat sig pa de negativa aspekterna
(Stahl & Tung, 2015). Positive Organizational Scholarship (POS) har fokus pa positivt
ledarskap och det inflytande som ett positivt klimat, positiva relationer, positiv kommunikation
och positiv mening kan ha péd organisationens framgang (Cameron, 2012). Jag har medvetet
valt att teoretiskt inte folja ndgon av dessa traditioner utan stravar efter att belysa den rikedom
av kénslor som informanterna har formedlat under intervjuerna. Jag har varit nyfiken pé att
utan fordomar eller forvantningar hora deras tankar och funderingar om hurdana kénslor de har
upplevt. Nyfikenhet och 6ppenhet for olika berédttelser upplever jag som en spinnande och
larorik mdjlighet att uppfinna nigot nytt. I f6ljande kapitel 6ppnar jag upp tidigare forskning

om kénslor 1 organisationsforskningen och kinslor i samband M&A-aktiviteter.



2.1 Kanslor i organisationsforskningen

Ursprunget till vetenskaplig forskning om kénslor i organisatoriska sammanhang hittas i USA
pa 1930-talet, men forst pa 1990-talet fick kinslorna i organisationerna storre uppmérksamhet
ndr Weiss och Cropanzano publicerade 'Affective Events Theory' (AET). Teorin tar i beaktande
att emotionella hindelser pa arbetsplatsen har konsekvenser for de anstélldas kdnsloméssiga
tillstand. Weiss och Cropanzano (1996) pastar att det har tydliga beteende- och attitydméssiga
konsekvenser. Teorin Oppnade for nya perspektiv 1 jamforelse med tidigare synpunkter dar
faktorer som péverkade arbetstillfredsstéllelsen enbart fokuserade pa processer relaterade till
beddmning och resonemang (Weiss & Cropanzano, 1996). Kéinslor ar centrala i det sociala
livet och dérfor bor de vara centrala ocksa for organisationsteorin (Zietsma et al, 2019). Kénslor
produceras ofta kollektivt i interaktion (Collins, 2004) och har en tendens att l4tt smitta av sig
och forstirkas i vixelverkan med andra (Barsade, 2002; Hallet, 2003). Aven om kinslor ir
intersubjektiva, kollektiva och relationella behandlats de ofta implicit, det vill sdga alla vet att
de finns men ofta ignoreras de med ett ordldst avtal eller “flodhésten i vardagsrummen” bade i
praktiken och inom organisationslitteraturen (Zietsma et al, 2019). I organisationsforskningen
har ett av de huvudsakliga forskningsdmnena relaterade till kdnslor varit emotionellt arbete
(emotional labour). Begreppet emotionellt arbete introducerades forst av Hochshild 1983. Med
emotionellt arbete hinvisar Hochshild (2003) till en process dir de anstillda kontrollerar sina
kénslor genom att uttrycka dem péd ett synbart och “korrekt” sdtt i forhdllande till
forviantningarna pd arbetsuppgifter eller arbetsroller. I praktiken kan detta vara ett lugnt och
vénligt leende pé flygvérdinnas ldppar oavsett hurdana kénslor hen upplever for att uppfylla de
normativa krav som hens arbetsuppgifter innebdr (Hochshild, 2003). Enligt Hochshild (2003)
har individer tva olika strategier att klara av sitt emotionella arbete. For det forsta innebar
surface acting att individen justerar sitt uttryck pd ett kroppsligt sétt for att ge ett annat uttryck
an det med det hen verkligen kdnner. Deep acting hinvisar till den process dér individen syftar
till att framkalla kéinslor som hen inte har. Aven om férmagan att kontrollera kiinslor samt
uttryck av kinslor dr nddvandigt kriver det anstringning frn individens sida vilket kan orsaka
stress, mental ohilsa och leda till utmattning (Hochshild, 2003). Emotionellt arbete inkluderar
ocksa aktiviteter dér individen kontrollerar sina egna kénslor och visar dem i enlighet med de
normer som upplevs som ldmpliga 1 organisationen (Ashkanasy et al., 2017). Darfor styr
organisationens normer ocksd individens beteende och uttryck av kénslor i organisationer
(Ashkanasy et al., 2017). Eftersom den sociala omgivningen, organisationen, péaverkar

individens kénslor, kan det pdsts att kdnslorna dr socioemotionellt kontextualiserade
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(Fineman, 2000). Som ett exempel paverkar organisationens hierarkiska form av kontroll,
maktkampen, konkurrensen om resurser eller osédkerheten kring arbetets kontinuitet individens
kognitiva beddmning av hur hen kénner sig (Fineman, 2000). Fineman (1996) anser att
kénslorna dr individens subjektiva upplevelser vilket betyder att individen &r medveten om sina
kdnslomaéssiga tillstdnd och fordndringar som sker inom individen. Enligt Fineman (2000) har
individen férmaga att uttrycka egna kénslor pa ett personligt sitt men kénslorna far betydelse
i de sociala sammanhangen. Aven om kinslor ses pd som subjektiva och likheter dérfor kan
uppstd, kommer medlemskap i en viss social grupp sannolikt att generera atminstone en viss

niva av enhetlighet 1 medlemmarnas kiansloméssiga upplevelser (Menges & Kilduft, 2015).

Att uttrycka kénslor krdver ocksd formagan att kommunicera med omgivningen pé sétt som
fyller de sociala normerna med omgivningen i fragan (Fineman, 2000). I praktiken kan ett
exempel vara hur en ldngre tystnad eller paus mitt i diskussionen i Finland upplevs som
“normalt” jaimfort med en lika l&ng paus 1 Italien. Ett annat exempel kan vara hur individen
kramar sina vinner pd en middag, medan sd pass intim fysisk berdring séllan hor till
arbetsplatsen. Fineman (1996) lyfter ockséa fram hur olika situationer tillater eller forhindrar
uttryck av samma kinsla. Enligt Fineman (1996) finns det ocksa en skillnad mellan ménniskas
inre kénsla och yttre uttryck som inte behdver motsvara varandra. Individen kan kidnna gladje,
sorg eller ilska utan att det syns utdt vilket ger en intressant aspekt pa kanslor som ett verktyg
som anvinds for vissa dndamal. Kénslorna i organisationer bestar ocksa av emotionell historia,
erfarenheter och upplevelser som varje individ tillfor organisationen (Fineman, 2000) och som
kan ha bdde positiva och negativa konsekvenser for organisatoriska livet. Ocksa tidigare
ndmnda sociala normer, organisationens tysta regler, flyttar till nya organisationer med
individer (Rafaeli & Sutton, 1987) och formar organisationer hela tiden. Ménniskorna uttrycker
kéinslor och tolkar andras kdnslor utifrdn de normer och kulturella praktiker som foérknippas
med vara sociala sammanhang, historien, erfarenheter och interaktioner som leder till att
kénslor som sorg, kérlek eller rddsla upplevs och uttrycks pa olika sitt i olika sammanhang och

mellan olika ménniskor (Illouz, Gilon & Shachak, 2014).

Som f6ljande presenterar jag tidigare forskning géllande kénslor i samband med fusion och

forvirv som en del av nischat organisatorisk forskning som vésentlig del av min studie.
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2.2 Kanslor och M&A

Kénslorna inspirerar och formar vara handlingar och upplevelser (Voronov & Vince, 2012), de
ar "limmet som binder samman ménniskor" och de genererar engagemang till sociala och
kulturella strukturer (Turner & Stets, 2005). Kénslor kan anvindas strategiskt for att stirka
ménniskornas koppling till grupper (Collins, 2004) vilket dr ett av mélen med integrationen.
Kénslorna har ocksa effekt pd individens anstrangningar att motstd eller engagera sig i
organisatorisk fordndring (Huy, Corley & Kraatz, 2014) eller lagarbete samt
medarbetartillfredsstillelse (O'Neill & Rothbard, 2017) for att kdnslorna &r nyckeln till
samarbete mellan ménniskor med olika perspektiv (Fan & Zietsma, 2017). Vikten av kénslor i
forvdrvet dr uppenbar, eftersom negativa kénslor under organisationsférandringar dventyrar

framgangsrikt forviarv (Hogg & Terry, 2000).

POS-forskningen understryker vikten av positiva kinslor som en kélla for framgangsrika
forvarv (Cameron et al., 2003) eftersom betoningen av positiva i stéllet for negativa insatser
far ménniskor att blomstra (Cameron, 2017). Enligt Fredrickson (2013) leder dominansen av
positiva kéinslor 6ver negativa till ett okat tankespektrum, 6kad kreativitet och en bredare
forméga att bearbeta information. Individens upplevda positiva kinslor bygger pa ldng sikt upp
en personlig reserv av resurser som hen senare kan anvinda for att reglera eventuella negativa
kénsloupplevelser samtidigt som de forbittrar individens kédnslomissiga vilbefinnande

(Fredrickson, 2013).

Teerikangas (2006) har analyserat vanliga kénsloméssiga orsaker bakom misslyckade forvérv.
Enligt hennes forskningsresultat blir kédnslor, rddsla och attityder i det uppkopta foretaget allt
for ofta utan tillricklig stor uppmarksamhet och kan i sa fall forvandlas till “tystlaten makt”
som leder till att integrationen misslyckas och hindrar foretaget att uppnd ekonomiska
méaluppsittningar pa sikt. Enligt Schweiger & DeNisi (1991) vicker forvirv oro och missndje
bland de anstillda samt okar kdnslan av osékerhet. Kénslan av riddsla hdnger ofta ihop med
omedvetenhet. Fusioner och forvirv gir vanligtvis hand i hand med en sé kallad “optimering
av manskliga resurser” vilket kan leda till samarbetshandlingar (Pablo, 1994), permitteringar
eller uppsdgningar. Fordndringar som frin de anstilldas perspektiv kan upplevas som
eventuellt stora fordndringar i arbetsroller kan resultera i dramatisk oro inom organisationer,
och ge upphov till negativa konsekvenser for individer. De negativa konsekvenserna kan
innefatta &ngest, okad sjukfranvaro, rddsla for arbetsloshet eller till och med sjdlvmord

(Schweiger, Icancevich, & Power, 1987) som alla i sin tur orsakar i vérsta fall enorma och helt
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onddiga kostnader for foretagen. I motsats till dominerande strémmar 1 forvarvslitteraturen
(Graebner et al., 2017) har forskningen visat att osékerhet inte alltid & dominerande, anstéllda
kan ocksé styras av motivation. Om konsekvenserna av forvirvet tolkas som positiva, som till
exempel lockande framtida mojligheter tenderar de anstélldas attityder att skifta mot
motivation. Om konsekvenserna daremot uppfattas som negativa rader osékerhet (Teerikangas,

2012).

Marks och Mirvis (1985) forklarar att de anstélldas kidnslor av osdkerhet, angest, bristande tillit
och andra negativa kdnslor hos bade koparen och malforetaget ofta beror pa bristen pa
tillforlitlig information. Dold information 6kar ocksé kénslan av radsla (Ranki 2000). Dérfor ar
det avgorande att fOrstd kommunikationens centrala roll redan fore forvirvs- och
integrationsprocess (Gomes et al., 2013). Ledningen borde kommunicera tydligt vad de vet,
vad de inte vet samt Overtyga de anstdllda om att ingen information undanhélls med flit
(Schweiger & DeNisi, 1991). I néringslivet finns det ockséd ett problem, sérskilt bland de
borsnoterade bolagen, med att ledningen oavsett om den har svar eller inte har begriansad
mdjlighet att uttala sig, vilket i sin tur minskar mdjligheten att kommunicera arligt eller
realistiskt (Schweiger & DeNisi, 1991). Troghet 1 kommunikationen ses som ett av de storsta
problemen som hindrar ocksa utvecklingen (Ropo & Eriksson, 2001). Aven om organisationer
informerar de anstéllda géllande planerade forvarv kan kénslor av “ingen bryr sig om mig”
uppsté (Schweiger & DeNisi, 1991). Dessa negativa konsekvenser i form av stress som 1 sin
tur minskar tillfredsstéllelsen och engagemang samt viljan att stanna i foretaget (Schweiger &
DeNisi, 1991). Produktiviteten och kreativiteten minskar ocksad pa grund av stresshormonen

kortisol (Rock, 2008).

Det ér vanligt att chefer och ledningen ldgger ut information om orsakerna till forvirvs-
misslyckanden genom att skylla pa de "mjuka problemen" (Vaara, Junni, Sarala, Ehrnrooth &
Koveshnikov, 2014) 1 stillet for att 6ka medvetenheten om viktiga faktorer. Som f6ljande
presenterar jag olika perspektiv som under arens lopp har forknippats med fusioner och

forvérv och den mjuka sidan.

3. M&A, historia och perspektiven

Begreppet M&A anviénds ibland slentrianmissigt dven om att det finns en viktig skillnad

mellan de tvd komponenterna 1 uttrycket. I min studie vill jag kort tydliggoéra skillnaden mellan
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de tva begreppen for att visa att den personal som star i fokus for min studie snarare hor till
kategorin forvirv én kategorin fusioner eftersom det uppkopta foretaget blev en del av den
storre helheten moderbolaget X. Karaktirer dr de tva alternativ skiljer sig och borde forskas
med ocksa skillnad pa grund av till exempel existerande maktforhéllanden. I fusioner blir tvé
eller flera foretag ett nytt vilket innebar att alla medlemmar upplever forandringar och befinner
sig kdnslomissigt pa samma niva. Forvirv innebir att den uppkopta organisationen anpassar
sig mer eller mindre till existerande verksamhet beroende av integrationsniva som kan vicka
starka kénslor hos de anstdllda. For att fa enheternas samarbete och gemensamma
organisatoriska liv att fungera krivs det forstdelse av vad som é&r utgangspunkten. Det krivs
ocksé ett erkiinnande av att den emotionella laddningen &r fordelad pd olika sitt om det ar

fusion eller forvarv som star i fokus.

Det kan finnas méinga fordelar och flera motiv bakom fusioner och forvérv, till exempel
snabbare tillvdxt jamfort med enbart organisk tillvixt, 6kade marknadsandelar eller ett behov
av att utvidga verksamheten till nya geografiska omraden. Motiven bakom fusioner och forvarv
kan vara ett behov att kopa produktionslinjer, teknologier, patent, innovationer eller kunskap.
Vissa organisationer forstirker sin verksamhet genom att sidkra distributionskanaler eller kopa
andra enheter fOr att nd bittre forhandlingsposition med leverantdrer. Den grundliggande
motiveringen bakom fusioner och forvérv dr oftast en Oonskan att nd synergieffekter — pa ett

eller annat satt.

Fusioner och forvérv dr bendgna att misslyckas, och regelbundet rapporteras det om 40 - 60 %
misslyckade fusioner och forviarv (Homburg & Bucerius, 2006). Andra forfattare uppger att 70
- 90 % av forvirven misslyckas med att skapa virde (Christensen, Alton, Rising, & Waldeck,
2011). De som ansvarar for fusioner och forvérv ska ha en klar bild av vad som kdps samt hur
fusioner och forvarv pé olika sétt stdder den nuvarande verksamheten. Avsikten med fusioner
och forvérv kan ocksa vara att kopa endast kunderna och bli av med personalen. Ifall avsikten
ar att behalla personalen, deras kunnande, prestationer och attityd (de ménskliga resurserna)
méste vi hitta forklaringar till och 6ka forstaelsen av varfor fusioner och forvirv sd ofta

misslyckas.

Det dr viktigt att urskilja och identifiera vilka delar av verksamheten man vill integrera i den
nuvarande organisationen. Foretaget kan vilja att behdlla de uppkopta och nuvarande
funktionerna som skilda enheter eller integrera verksamhet, vilket kréver en integration efter

att sjélva forvirvet har genomforts. Integrationen innebér atgirder som ledningen vidtar for att
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anpassa tva tidigare separata enheter till varandra (Pablo, 1994) och som syftar till att uppna
onskade synergier som ingen av delarna skulle kunna dstadkomma separat (Weber, Tarba, &
Oberg, 2013). En limplig integrationsniva beror pa strategin bakom forvirvet (Radway, 1991)
och &r avgorande for att forverkliga ett planerat virde genom ett fOrvarv eftersom
integrationsfasen &r forvarvets mest komplicerade del (Meglio et al., 2017). Integration handlar
inte bara om att overfora och sla samman kunskap eller skicklighet utan ocksa om att bevara
dem (Haspeslagh & Jemison, 1991). Kopare borde dvervidga balansen mellan malforetagets
autonomi och det dmsesidiga beroendet mellan parterna (Haspeslagh & Jemison, 1991). Att
skilja integration fran autonomi och forsta att integration och autonomi inte dr varandras
motsatser kan bidra till att genomf6ra en lyckad fusion (Zaheer, Castafier & Souder, 2013) samt
erbjuda nya tankemonster &t ledningen nér det géiller beslutsfattande om integrationen och hur

den minskliga sidan borde tas i beaktande.

I f6ljande kapitel presenterar jag forskningslitteratur géllande integrationen som en del av

M&A-aktiviteter.

3.1 Integration

Aven om vissa tidigare forskare har pekat pé betydelsen av perioden efter fusioner och forvirv
(Kitching, 1967), tog diskussionen om organisatoriska forandringsprocesser efter
sammanslagningar och forvérv inte riktigt fart fore mitten av 1980-talet. Forst da borjade
forskarna upptickta att det som hdnder efter ett forvirv dr relevant for att forstd de

organisatoriska konsekvenserna (Vaara, 2002).

Fran borjan av 80-talet till slutet av 90-talet har forskare inom strategiomradet koncentrerat sig
pa fragor som vilka forvirvsval som sannolikt kommer att leda till framgéng (Kusewitt 1985)
eller vilka typer av fusioner och forvirv som leder till bittre resultat nér det géller synergier
eller ekonomisk prestanda. Tonvikten har legat pa hur synergifordelar kan astadkommas
(Vaara, 2002). Synergierna kan ha formen av till exempel ett gemensamt bokningssystem som
gor verksamheten mer effektiv, eller inbesparade kostnader genom effektiverad administration
eller delade IT-system. Forskare erkdnner didremot allt mer att finansiella och strategiska
granskningar ger ofullstdndiga forklaringar till framgangar och misslyckanden vid fusioner och

forvarv (Graebner, Heimeriks, Huy & Vaara, 2017).
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3.2 Integrationens manga ansikten

HR-perspektiv har inkluderat de ménskliga konsekvenserna av fusioner och forvdrv som
handlingar som sker efter sjdlva forvéarvet. Detta perspektiv ldgger fokus pa det organisatoriska
motstdndet som en grundldggande social kraft som orsakar problem for integration och
samarbete (Cartwright & Cooper, 1990; Schweiger & DeNisi, 1991). Ett 6vergripande tema i
dessa studier har varit att problem som ér relaterade till médnskliga resurser vanligtvis far for
lite uppmarksamhet (Vaara, 2002) dven om olikheter (som kan komplettera verksamhet) ocksa
kan vara kéllan till den sokta synergin och till och med kan leda till hdga nivaer av integration
och autonomi, som bada ses som vérdefulla upplevelser (Zaheer, Castafier & Souder, 2013).
Integrations- och HR-dmnen verkar vara "elefanten i rummet" och forblir ett pussel for utovare
och forskare (Capasso & Meglio, 2005). Min pro gradu-avhandling bidrar med en del till de
okdnda omrddena inom vetenskapen men ocksd med tanke pd niringslivets behov. “HR-
problem sdsom stress, negativa attityder, 1dg niva av samarbete och ldgt engagemang, efter en
fusion” (Weber & Drori, 2011, s. 83) dr utmaningar som i huvudsak har analyserats mot
bakgrund av kulturella och socialpsykologiska processer (Dao & Bauer, 2021), men som

behover undersokas ytterligare.

Den kulturella aspekten inom organisationslivet kom med till organisationsforskningen mot
2000-talet och innebér bland annat att organisationsforandringsprocesser analyseras ur ett
kulturellt perspektiv i sammanhang med fusioner och forvéirv. Det huvudsakliga argumentet
har varit att kulturella skillnader som till exempel virderingar ar stora orsaker till
organisatoriska problem (Vaara, 2000) och att integrationsprocesser upplevs sérskilt besvirliga
och ldngvariga ut ett kulturellt perspektiv (Vaara, 2002). integrationsprocesser ar langsiktiga
och har dynamisk karaktédr som leder till behovet att tinka pa hur kulturella skillnader paverkar
processen samt resultatet (Teerikangas & Very, 2006). I en studie gjord av Lodorfos och
Boateng (2006) berittade mer &én 90 % av de intervjuade att kultur hade en enorm inverkan pé
forvantningarna hos organisationens investerare angdende forvérvet. Utvérdering och
forstaelse av kulturella aspekter och faktorer hjdlper koparen att bygga en helhetsbild av
organisationernas kulturella kompatibilitet och besluta om till exempel integrationsniva eller
integrationstyp (Lodorfos & Boateng, 2006). Kulturella skillnader kan ocksd ha en positiv
inverkan pd framgéngen for integrationsprocessen, eftersom de erbjuder savil unika metoder
som nya tillvigagingssétt (Morosini et al., 1998). Erkkild (2011) papekar ocksé att det inte
finns rétt eller fel sétt att gora saker och kulturella skillnader inte bor placeras pé linjen “bra

eller daligt” utan att man hellre ska anvdnda information om skillnader for att hitta
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forutsattningar till de tva eller flera organisationerna att leva tillsammans (Morosini et al.,
1998). Mot bakgrund av den stora mingden rapporterade misslyckande fusion- och
forvarvsprocesser globalt upplever jag att Cartwright och Coopers forslag fran 1990 fortfarande
ar aktuellt. Vi borde Overvdga alternativa forklaringar till att varfor s& minga fusion- och

forvarvsprocesser misslyckas (Cartwright & Cooper, 1990).

Manga foretag péstdr sig betrakta anstidllda som deras mest vérdefulla resurs (Dao & Bauer,
2021) men tyvirr konstateras att termen “’vérdefull” kan bli ett tveeggat svéird (Dao & Bauer,
2021). Minniskor kan vara en stor killa till konkurrensfordelar, men vid forvarv ar "vardefullt"
ofta dyrt i chefernas och aktiedgarnas Ogon, eftersom misslyckande ofta tolkas som
misslyckande av de anstillda eller mjuka fragor (Vaara et al., 2014). Kulturella skillnader anses
dnda som viktiga faktorer for framgingen med forvirvet, eftersom de kan leda till missforstand,
kénslomdssiga reaktioner och forvérrade konflikter (Lodorfos & Boateng, 2006). For att
minimera dessa risker maste ledningen mycket noggrant analysera och forsta orsakerna och
motiven i malorganisationen inkluderande deras standarder, viarderingar och sprak (Lodorfos
& Boateng, 2006). Darfor behdvs det 6ka medvetenheten om dessa mjuka fradgor samt fa nya
synvinklar inom omradet fusioner och forvérv. En orsak till misslyckande av fusioner och
forvérv ar att ndringslivet inte erkdnner att fusioner, forvérv och integration dr huvudsakligen

en ménsklig aktivitet (Cartwright & Cooper 1990).

Det vidsentliga i integrationsfasen &r att nd de planerade synergierna. Detta kraver en atmosfar
dar resurser och kompetens kan 6verforas. Effektiv kommunikation, interaktion och samarbete
4r nddvindigt mellan de tva foretagen pa alla nivéer. Overforingen av kompetens ér avgorande
vid forvérv ddr organisationer som bestar av professionella individer inom sitt eget omrade och
kan bara lyckas om bada forvirvspartnerna visar forstaelse och uppskattning av varandras

skillnader 1 struktur, processer och kultur (Kusstatscher & Cooper, 2005).

Att enbart koncentrera sig pa ménskliga sidan av integration kommer att skapa ndjda
medarbetare men forhindra realiseringen av operativa synergier (Birkinshaw, Bresman &
Hékanson, 2000). Fokus enbart pé integrering av uppgifter, teknologier eller bokféring kan
hjdlpa organisationen att uppna synergier men pd bekostnad av de anstilldas vélbefinnande

(Birkinshaw et al., 2000). Att hitta balansen &r alltsd en viktig framgéngsfaktor.
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4. Metod

I detta kapitel redogor jag for metoden jag anvint mig av i undersokningen. Jag har samlat in
mitt forskningsmaterial genom kvalitativa tematiska intervjuer med ett dialogiskt grepp.
Informanterna utgors av individer fran ett foretag Y som blev uppkdpt av ett stérre inhemskt
borsnoterat bolag X mot slutet av &r 2021 och dér integrationsdtgirder sattes igang omedelbart.
Min pro gradu-avhandling ér indelad i tre storre tematiska helheter som syftar till att svara pa
avhandlingens forskningsfragor.

Tema 1 bestar av de allra forsta kéinslorna efter att nyheten om forvérvet nadde personalen samt
hurdana kénslor det forsta bemdtandet av kdparen viackte. Tema 2 planerades att fokusera pa
de enskilda individernas egna kinslor samt de delade kénslorna under integrationsfasen. Tema
2 inkluderade ocksa diskussionsdmnen som hur litt eller svart informanterna upplevde det ar
att kdnna igen egna kénslor och hur andras kénslor péverkar deras egna. Tanken med
diskussionsfrigorna var att utvdrdera om jag lyckats nd informanternas &kta kénslor utan
surface acting som innebér informantens behov att visa eller uttrycka utét (till mig) en annan
kinsla dn hen egentligen kénner (Hochshild, 2003). Under analysfasen omformulerade jag
tema 2 till att beskriva den stora uppsittning kénslor som informanterna upplevt under
integrationsfasen samt hurdana kénslor de tycker uppstatt i organisationen under integrationen.
Under den tredje delen gav jag alla informanter ett “trollspd™ for att fA reda pa deras
obegransade onskemal gillande deras kédnslor under integrationsfasen efter forvarvet. Under
tema 3 har vi ocksd tillsammans diskuterat hur informanterna upplevde att de sjdlva kan

paverka sina egna kénslor eller kénslorna i organisationen for att n& de 6nskade kénslorna.

I metodkapitlet presenterar och motiverar jag mina tillvigagéngssitt och tankeprocesser
gillande den valda kvalitativa metoden att samla in empiri och presenterar for- och nackdelar
med hjdlp av vetenskapliga teorier och texter. I det foljande redogor jag for studiens tematiska
analysmetod samt vetenskapliga teorier bakom den. Avslutningsvis presenterar jag pro gradu-
avhandlingens paélitlighet, studiens styrkor och svagheter samt etiska frégestéllningar och

reflektioner géllande trovardighet.

4.1 Kvalitativ metod

Studiens tematik géller forst och framst kdnslor som hor till den “mjuka kategorin™ (Vaara et

al., 2014) och darfor har jag samlat in mitt empiriska material med hjilp av kvalitativa metoder
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som representerar den “mjuka datan” (Ahrne & Svensson, 2015). Den ‘“hardare datan”,
kvantitativa metoder, anvinds mera inom forskningsfiltet som bestar av naturvetenskapare
(Ahrne & Svensson, 2015) och kan mitas eller presenteras med hjélp av siffror (Eriksson-
Zetterqvist & Ahrne, 2015) som ér relativt svart eller omojligt 1 forhdllande till kinslor. For att
djupare belysa individens upplevda kadnslor som praglas deras tolkningar av verkligheten pa ett
subjektivt sétt har kvalitativt grepp valts som forskningsmetod (Puusa & Juuti 2020; Hirsjérvi,
Remes & Sajavaara, 1997). Kinnetecknande for den kvalitativa forskningsmetoden ar att
forsoka hitta asikter, erfarenheter eller kénslor gillande vissa fenomen som &ar i fokus
(Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015) och diarigenom skapa djupare forstdelse om fenomenet i
frdga (Eriksson & Kovalainen, 2008). Insamlad empiri kan sedan vidare utvecklas genom

analys till slutsatser (Gill et al., 2008).

Syftet med avhandlingen dr dndé snarare att 6ka forstéelsen och medvetenheten om forskade
fenomenet, kédnslor under forvérv, dven om avhandlingen kan erbjuda anvindbar information
for alla som &r intresserade av integration, utveckling av integration eller de som vill bekanta
sig med nya synpunkter och aspekter inom helheten fusioner och forvéirv. Kvalitativa
undersokningar erbjuder ocksa bittre forutsittningar for att forsta andra manniskors perspektiv
(Ahrne & Svensson, 2015). Eftersom tidigare forskning efterlyser mera information och
forstaelse om kénslor i forvirvssammanhang (Sarala, Vaara & Junni, 2019) péd faltet
foretagsekonomi bidrar min studie att svara pd denna efterfraga. Avhandlingens fokus ligger
pd ménniskorna och deras kénslor, och jag upplevde att for att komma i kontakt med
informanterna kunde vélja mellan etnografi, det vill sdga observationsstudier, eller intervjuer
(Ahrne & Svensson, 2016). Valet att samla in det empiriska materialet genom intervjuer kindes
personligt och mest naturligt. Etnografiska studier skulle ocksa ha inneburit fler risker eftersom
Finland befann sig mitt i pandemin och mdjligheterna till personligt bemd&tande varierade fran

vecka till vecka.

Kénslor ér ett tema som kan forvintas vicka manga olika asikter och argument. Eftersom
kénslor priglas av individens upplevelser och tolkningar av verkligheten &r det centralt att
sakerstilla att jag som forskare har tolkat informanterna pa ett sitt som gér dem och deras
upplevelser rittvisa (Hirsjarvi et al., 2004). For att sdkerstilla tillrdckligt stor frihet och
utrymme for diskussion mellan mig och mina informanter var mélet att skapa omstandigheter
dér diskussionen kunde flyta fritt, men som &dnda var i trdd med forskningens syfte. P4 grund

av dessa aspekter uteslots strukturerade som intervjumetod. I stdllet har informanterna med
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hjalp av Oppna fragor haft mojlighet att besvara frdgorna pa flera olika sitt och informanten ar
fri att ge tankevackande svar som 1 sin tur kan péverka intervjuaren (Bryman, 2018). Kvalitativ
forskning passar ocksa vil i fall forskningsfokus ligger pa oupptickta fenomen (Ghauri &
Gronhaugh, 2005) i tema 3, dir fokus &r pé kénslorna informanterna 6nskar uppleva. Eftersom
avhandlingen bestér av tre storre helheter valde jag och sist och slutligen anvdnda mig av

tematiska intervjuer som metod for datainsamlingen.

4.2 Tematisk intervju

Tematisk intervju innebér att man gér igenom pa forhand definierade helheter inom visst &mne,
det vill sdga teman, med varje informant (Hirsjdrvi & Hurme, 2019). Tematiska intervjuer
erbjuder en flexibel metod for datainsamling eftersom den erbjuder mdjligheter att avvika fran
fardigt planerade forskningsfragor eller byta ordningsfoljd pa fridgorna som forskaren pa
forhand har planerat (Hirsjarvi et al., 2004; Tuomi et al., 2018). Under intervjuerna med mina

informanter har jag anvént mig av bada dessa mojligheter.

Den tematiska intervjun kédnnetecknas av att informanten far berdtta om sina subjektiva
upplevelser av en viss situation i fraga. En tematisk intervju dr anvdndbar for att utforska
individens tankar, kédnslor och upplevelser dir informanternas egen upplevelsevérld stdr i
fokus. Den tematiska intervjun gor alltsd informanternas roster horda (Hirsjdrvi & Hurme,
2000; Routio, 2007.) Tematisk intervju som metod passar sirskilt bra nédr forskningsfokus
ligger pa kinsliga fenomen, situationer eller fragor som informanter eventuellt inte &r sa
medvetna om. P4 samma sitt kan den tematiska intervjun ge virdefull information om sédant
som informanter inte dr vana vid att prata om i vardagen, som kénslor, attityder eller

virderingar (Astedt-Kurki & Heikkinen, 1994).

Jag har gett mina informanter frihet att i olika situationer sjdlv bestimma &ver vilka kénslor,
tankar eller information de upplevde som centrala eller viktiga i forhallande till de teman vi
diskuterade. Tematiska intervjuer som en del av kvalitativ forskningsmetod erbjuder ocksa
mojlighet for mig att stilla kompletterande foljdfridgor samt ta i beaktande informanternas
individuella sétt att prata eller uttrycka sig sjdlva och sina kinslor (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne, 2015). And4 ger tematisk intervju som metod en grad mer struktur #n till exempel den
Oppna intervjun, eftersom de &mnen och teman som utarbetats utifran tidigare forskning samt
fenomenet i forskningsfokus dr de samma for alla informanter, &ven om de ror sig flexibelt

utan en strikt kurs (Hirsjarvi & Hurme, 2001).
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Tematisk intervju dr inte dnda problemfritt. Intervjutillfallet &r en interaktiv social situation
som huvudsakligen baserar sig pa sprakanviandning. Forskningsfokus i min studie ligger pa
innehéllet som informanterna skapar mest genom sprak och ord, och deras svar speglar alltid
ocksa intervjuarens nirvaro och paverkan pa situationen (Hirsjérvi & Hurme, 2000). Valet av
tematisk intervju var inte klart i bérjan av pro gradu-processen och jag 6nskade ursprungligen
utfora dialogiska intervjuer som visade sig krdvande delvis pa grund av svarigheter att hitta
exempel och pélitlig teori om det. Eftersom dialogiska intervjuer innehéller ocksd ménga
styrkor har jag valt tematiska intervjuer med ett dialogiskt grepp vilket innebdr att vi
tillsammans kan diskutera och min roll som forskare kan vara aktivare. Dialogiska intervjuer
utgdr fran att deltagarna tillsammans uppticker nagot nytt, bygger pa varandras forstdelser och
skapar ny forstaelse eller kunskap (Hallin & Helin, 2021). Det vill sidga att jag som forskare
inte kan vara passiv mottagare utan att det ocksa finns forvantningar nér det géller min roll att

bidra till de gemensamma intervjuerna.

Eftersom alla informanter har varit medvetna om intervjuns dialogiska karaktir och min roll
som en aktiv deltagare vagade jag till och med pressa lite pa informanterna att hitta ord eller
beskriva deras kénslor. En lyckad dialogisk intervju innehéller ocksd forvintan om
meningsfullhet (Hallin & Helin, 2021). Detta innebér att sjdlva intervjun ska vara meningsfull
for alla delaktiga vilket &r ocksé en av de centrala utvarderingskraven (Hallin & Helin, 2021).
Eftersom fenomenet i forskningsfokus &r kinslomidssigt har jag upplevt att kraven pa
meningsfullhet har 6kat min motivation for att informanterna ska njuta av stunden och kanske
komma fram till ndgot nytt tillsammans. Kombinationen ger ocksa stérre mojligheter att
ifragasétta, uppmuntra eller bekrifta informanternas pastdende eller funderingar. Jag som
forskare han mojlighet att till exempel foreslad hurdana kédnslor som mojligtvis skulle kunna
beskriva informantens kénslor 1 forhallandet till vad hen just har beskrivit i fall informanten
upplever det svért att ge ord for sina kénslor. Att foresld olika mojligheter som skulle kunna
beskriva och motsvara informanternas kénslor innebér dock risker. Jag som forskare ha haft
for stor inflytande pa informanternas svar och individer fornojer sig for det forslag jag lyft fram
for att studien kanske inte var lika viktigt for hen dn det &r for mig. Jag har fragat efter
bekriftelse fran informanter nér det géller mina tolkningar av deras kénslor och varit néjd med
att flera har korrigerad och tydliggjort deras ord under intervjusituationer. For att uppfylla
kraven om arbetets genomsynlighet och palitlighet beskriver f6ljande exempel en

intervjusituation dér risken finns.

21



En av informanterna (Hans) svarade pa frdgan om informantens kinslor har férdndrats efter
forvarvet och pa vilket sitt:

’

Hans: “Kiire on oikeastaan niinku ainoa tunne, mikd itselld niinku tulee siind...’

’

Jag: “Kiire ei esimerkiksi ole tunne.’

Hans: “Niin no, ei se ole kylld tunne. Ymmdrrdn mitd ajat takaa. Jos md avaan tdtd
oman kiireen tunnetta, niin on tavallaan 2 mahdollista tapaa karrikoiden reagoida.
Toinen on se, ettd vihdn niinku masentuu ja lannistuu, ettd mitd hittoa nyt tehdddn tai
sitten toisaalta semmoinen, ettd OK, selked homma. Nyt pitdd tehdd tamd ja tamd

ldhdetddn tekemddn. Ehkd se siis... *han funderar tyst*

Vi pratade vidare, jag stillde flera frdgor och uppmuntrade honom att sdka djupare tills han

hittade vigen vidare. Diskussionen framskred pa foljande sitt:

Hans: “Et tavallaan kun tietdd mitd ollaan tekemdssd, niin se on helpottavaa ja se kiire
on hanskassa. Mut sit jos on semmoinen vihdn hihmdisempi kéisite, ettd tamd pitdisi
hoitaa ilman mitddn selkedtd pddmddrdd, ettd miten me tamd konkreettisesti tehdddn
niin se vahdn ahdistaa. Mutta totta kai se on omalta osaltaan oma homma selvittdd,

ettd mitd nyt pitdd kdytinndssd tehdd.”

Jag: "Ehkd se, ettd tapaa omia, se ettd sd tapaat Danielin tiimin. Niin onko sielld ehkd
innostusta, ettd hei tddlld on samankaltaisia. Ehkd ilahtuit omista, ettd hei, mulla on
kanssamatkustajia. Me saadaan yksi tehdd. Me saadaan ehkd kiinni ndistd jutuista. Se
kiire muuttuu enemmdan aikataulutetuksi tekemiseksi, koska kiireessdkin on monesti se,
ettd okei kiire tulee siitd, ettd tamd ei ole ihan tavallaan on hanskassa, koska kukaan ei

halua sanoa tdmd ei ole hanskassa.”
Hans: "Kylld juuri ndin.”

Jag: 7 Kun se kiire muuttuu tehtdviksi. Ehkd tdssd se saa sen rungon ja suunnan ja
sitten myds epdolennaiset hdvidd ja se kiire vihdn vihenee. Hallinnan tunne
lisddntyy.”

Hans: "Joo just ndin.”

Jag: "Tulkitsenko md niinku oikein ehkd timdn?”

Hans: "Joo joo, kylld kylld. Joo nyt kuulostaa ihan hyvdiltd. Joo joo.”
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I Hans fall “kénslan” av brattom enligt min analys berodde pé brist pa kontroll och information

som kom fram i form av osékerhet.

Mitt arbete som mental coach ger fardigheter att skapa kontakt, stélla fragor och uppmuntra
andra parten i diskussionen genom en atmosfir av fortroende och acceptans. Lika viktig dr
formédgan att lyssna samt konstruera neutral helhetsbild av andras insyn. Mina personliga
egenskaper, kunskap och genuina intresse for méinniskorna har alltsd kraftigt styrt valet av

metoder som anvands 1 avhandlingen.

4.3 Insamling av det empiriska materialet

Samarbete med flera borsnoterade bolag har erbjudit mig en mdjlighet till givande diskussioner
med deras hogsta ledning och med HR-avdelningar géllande M&A och integrationsprocesser
samt behoven av att utveckla dem och skapa djupare forstidelse om vad som hénder i
organisationer. Eftersom borsnoterade bolag informerar nyheterna om f{orvérv till alla
intressegrupper samtidigt och jag var intresserad av att forska om hurdana kénslor de anstéllda
i det uppkopta foretaget upplever under de fOrsta gemensamma stegen under
integrationsprocessen, var det viktigt att ha flera mojliga samarbetspartners. Jag var lycklig och

hade tur nér ett bolag genomforde forvarv i borjan av november 2021.

Hallin och Helin (2018) rekommenderar pilotintervju som ett nyttigt verktyg for att testa hur
intervjufragor fungerar. Det gjorde jag till en bekant som var delaktig i forvérv i borjan av
oktober och skulle kunnat hora till min malgrupp “anstéllda i det uppkopta foretaget”. Det
visade sig vara nyttigt eftersom tyngdpunkten i pilotintervju 1ag for mycket pa de forsta starka
kénslorna och reaktionerna. Syfte med pilotintervju dr mojlighet att dndra fragor (Hallin &
Helin, 2018) och under pilotintervjun fick jag en béttre uppfattning av hur mycket tid jag kunde
anvinda pa de olika temana (Hirsjarvi & Hurme, 2000), samt av vilka eventuella fallgropar det
fanns for att tappa fokus pa det centrala eftersom fenomenet véckte sd pass starka kénslor och

reaktioner under pilotintervjun.

Inbjudan att delta i forskningen skickades till hela personalen i det uppkopta foretaget den
22.11.2021 av deras VD, och e-posten inneholl ocksd underskrift av den hogsta ledaren for
HR-avdelningen vid bolaget som genomforde forvarv. Jag hade ansvar for att formulera

inbjudans innehallet och for att skydda informanternas identitet fick de kontakta mig
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personligen. Ursprungligen var planen att intervjua alla informanterna personligen. De
intervjuade fick sjédlva uttrycka var de 6nskade tréffas. Halften av de frivilliga ville tréffas pa
kontoret och den andra hilften 6nskade mdtas utanfor arbetsplatsen, men eftersom vi blev
tvungna att flytta intervjuerna flera ganger pa grund av forsamrat covid-19-ldge bestdmde jag

mig fOr att genomfora intervjuerna pa distans.

Jag var lite fundersam 6ver om jag skulle skapa lika bra kontakt med informanterna eller hur
vi skulle lyckas skapa en tillrackligt bra atmosfar under vara gemensamma sessioner sé att
informanterna kunde kénna sig bekvdma, lita pA mig och véga Oppna sig samt dela sina
drligaste, dkta kiinslor. Aven om att intervjuer i digital form har blivit allt vanligare (Hallin &
Helin, 2018) upplevde jag att det innebir vissa risker som kan paverka studiens kvalitet. Med
risker hinvisa jag till mojliga tekniska problem, fysisk plats som informanterna valde att delta
1 intervjun pa och deras upplevelse av att prata om kénslor pa distans. Alla intervjuades till slut

genom Zoom.

Under forsta veckorna var intresset for intervjuer stort hos de anstéllda, men pandemin tvingade
oss att flytta vara triffar och fordndringar i tidtabellen orsakade avbokningar. Darfor
kontaktade jag tre av informanterna direkt per telefon och frdgade om de skulle ha tid och
intresse att delta till i min forskning. Valet av dessa informanter styrdes av mina dnskemal att
inkludera ocksa roster utanfor huvudstadsregionen. Det positiva med distansintervjuer var att
flera ménniskor fran olika platser 1 Finland kunde delta i intervjuerna, vilket dppnade—for
intressant data i form av till exempel hur olika individer upplevde de stunder de fick veta om

forvarvet, eftersom en del fick vara fysiskt pé plats och vissa deltog i mdtet pa distans.

Empiriskt material har samlats in 1 form av temaintervjuer under tiden 26.11.2021-3.3.2022
och antalet av personer som intervjuades bestédr av sju individer sa att intervjuperioden placerar
sig inom ramen 1-4 manader efter forvarvet. Alla informanterna gav bade muntligt och
skriftligt samtycke till att intervjuerna spelades in, och dnskemadl att banda in intervjuer var
inkluderat i inbjudan att delta i forskningen (Mékinen, 2006). I inbjudan fanns det ocksa
information om att det insamlade empiriska materialet behandlas enbart av skribenten och
mojligtvis av hennes professor. Att informanterna sjdlva accepterade den personliga inbjudan
fran mig om att delta i ett Zoom-mote, visar ocksd pa en fri vilja att delta. I borjan av vissa
intervjuer har jag klargjort ocksa att det insamlade materialet bevaras pi Abo Akademis server
cirka tre manader efter det pro gradu-avhandlingen ar godkénd (Oliver, 2004) pa grund av

informanternas forsiktiga attityd mot deras anonymitet.
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Langden pa intervjuerna varierade mellan 55 och 98 minuter. Alla informanter hade pa
kameran vilket hjdlpte mig som forskare och intervjuare att “se” deras tillstind och kanslor
som iver, osdkerhet eller glddje i form av miner, gester, tonldgen eller kroppssprdk. Samtidigt
gav den gemensamma videon mdjligheter till mig som forskare att vara aktiv och delta i form
av likadana gester som har betydelse for studien (Hallin et.al., 2018). Jag kunde uppmuntra
mina informanter i form av ett uppmuntrande eller lugnande leende, nickande eller anvéindning
av hinderna. Tack vare video sag jag ocksé béttre nér individen ville fundera langre pd nagon

sak eller nér hen blev vildigt glad, entusiastisk eller upprord.

Eftersom jag inte nu kunde ha kontroll pd var informanterna befann sig fysiskt under
intervjuerna var det intressant att se hurdana platser hade de valt. Jag fick uppfattningen av att
en del av informanterna kénde sig véldigt avslappnade redan frén borjan. Den ena intervjun
avbrots for att informanten behdvde byta rum ndr familjen kom hem, en annan svarade pa en
kort fraga av en kollega nér kollegan dppnade dorren till rummet dér informanten satt under
intervjun och en tredje hélsade en kollega genom fonstret under intervjun utan att jag méarkte
nagra svarigheter att fortsétta prata om hennes djupaste och arligaste kdnslor. Jag mérkte ocksé
att vissa av informanterna behdvde léngre tid att bli varma i kldderna nér det géller att prata om
sina kiinslor och ge ord for deras kiinslor under intervjun. Aven om en av mina forsta fragor
gillde kédnslorna nédr nyheten forviarv kom, hittade jag 1 ett fall (Felix) det forsta ordet som
beskriver en kéinsla forst 16 minuter in i intervjun. A andra sidan uttryckte till exempel en annan

informant, Alf, sin glddje att delta i studien redan under de forsta meningarna.

Jag har 6ppnat upp intervjumetoden med alla informanter genom att tydliggora skillnaden
mellan strukturerad intervju (bestdmda frigor, lyssna, skriva, vara passiv som forskare) jamfort
med tematisk intervju med dialogiskt begrepp. Atmosfaren under intervjuerna upplevde jag
som avslappnad och det kdndes litt och naturligt att diskutera med informanterna. Alla
intervjuer innehdll lugnare stunder, pauser med informantens inre reflektioner om vad de
egentligen kidnde och hur de ville eller lyckades sétta ord pa sina kinslor. Enligt min
uppfattning har alla informanter uttryck sina kénslor fritt och visat stor dppenhet och intresse
pa de omrdden som varit i fokus i intervjun. Det som jag redan pa forhand var forberedd pé var
att manniskorna tenderar prata mera om “vad som har hint” och beskriva sjdlva hindelsen eller
omstindigheterna istéllet for att hitta kinslan som beskriver deras inre tillstdnd. Dialogiska
grepp gav mig en mojlighet att hjdlpa dem hitta de ritta orden genom att jag kunde foresla olika
mojligheter. Jag kunde ocksa fraga informanter om jag som intervjuare hade forstatt dem rétt

och om jag tolkade deras ord pa ett korrekt sétt, for att komma vidare tillsammans i véar dialog.
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I stunder dér asikter byts sinsemellan ar gransen mellan roller som forskaren och informanten
ndstan osynlig, vilket & mojligt 1 kvalitativa intervjuer (Eriksson & Kovalainen, 2008). De
informanter som upplevde att de hade latt att identifiera och hantera sina kénslor upplevde det
dnda som svart att ge ett exempel pd en situation dir de hade haft det latt eller svart att

identifiera och hantera nagon kénsla.

4.4 Analysmetod

I mitt arbete har jag valt att anvdnda mig av en tematisk analysmodell. Tematisk analysmetod
hjélper att identifiera, analysera och hitta storre teman i1 insamlade kvalitativa data. Som
analysmetod dr den tematiska analysmetoden flexibel, inte enbart i forhéllande till teorin utan
ocksd 1 forhallande till datainsamling. Mojligheten att bearbeta det insamlade empiriska
materialet har varit en stor drivkraft for mig vid valet av analysmetod. Jag har upplevt att en
tematisk analysmetod erbjuder minga olika alternativ att sortera och analysera empirin som
bestar av beskrivningar kiinslorna (Clarke & Braun, 2017). Aven om vissa teman som jag i ett
tidigt skede tiankte var relevanta senare visade sig vara ointressanta har tematisk analysmetod
hjélpt mig att arbeta vidare med materialet utan att det tidigare arbetet skulle ha varit onddigt.
Tematisk analysmetod erbjuder ocksa vilkomna begrinsningar eftersom den har styrt mig att
utestinga manga intressanta detaljer som sist och slutligen inte stoder eller bygger upp nédgon

storre “teman” (Clarke & Braun, 2017).

Mitt primédra empiriska material bestar av transkriberade dokument som &r mellan 31 och 38
sidor l4nga. Aven om att det finns videor samt ljudfiler frn alla intervjutillfillen har jag arbetat
mest med de skriftliga dokumenten. Jag har arbetat med materialet 1 etapper. Enligt Braun och
Clarke (2006) innehaller tematiskt analys foljande faser: forst bekantar forskaren sig med det
empiriska materialet, som foljande ska hen utveckla forsta prelimindra koder for att sortera
materialet som leder in till den tredje fasen dar forskaren identifierar teman. I fjarde fasen ska
forskaren granska teman, definiera och ge namn eller rubriker till temana. Efter att dessa fyra
faser gatts genom kan forskaren gd vidare med att sammanstilla den tematiska rapporten.
Larsen (2018) hanvisar till en enklare tva stegsprocess dir forskaren forst kodar och analyserar
det empiriska materialet och ddrpa uppticker monster och samband. Mitt tillvdgagangssatt

foljer Braun och Clarkes beskrivning (2006).
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I det forsta skedet ldste jag igenom hela materialet. Som nédsta steg sdg jag igenom alla
intervjuer for att utvidga och fordjupa min uppfattning, géra anteckningar och kontrollera den
automatiska transkriberingen som visade sig innehalla bade katastrofala och komiska misstag
som samtidigt hjilpte mig att bearbeta mitt empiriska material (Aspers, 2011). Redan i det hir
skedet markte jag hur viktigt det skriftliga materialet var eftersom manga av de saker som
fangade min uppmérksamhet var sadana som jag inte hade lagt mérke till under sjilva
intervjutillfillet nir jag var koncentrerad pa att lyssna och folja de valda temana. Jag gjorde
relativt fa anteckningar under intervjuer som bestod mest av ord som informanten anvénde ofta
och som verkade vara viktiga for hen. Under intervjun skrev jag ocksa stodfragor nér jag ville
bekrifta eller forstd en informant béttre s att jag inte skulle glomma gé dnnu djupare in pa
saken. Efter varje intervju skrev jag en kort sammanfattning av svar jag fatt som var centrala
for forskningsfradgorna och for att kontrollera om vi hade gétt igenom alla tematiska omraden.
Alla informanter lovade att svara pd mojliga tilldggsfragorna efterat och jag uppmuntrade dem
att kontakta mig ifall de kénde att ndgot viktigt blev osagt. Dessa mojligheter har varken jag

eller informanterna haft behov att anvéinda.

I den andra genomgangen av materialet markerade jag transkriberingen av intervjuerna med
fargkoder. Relevanta punkter for forskningsfragorna eller intressant innehall markerades med
gratt. Tydligt positiva beréttelser och kénslor fick gron farg och negativa beréttelser och kénslor
markerades med rott. Fargen orange fick 1 detta skede representera antingen motsigelsefulla
eller tvetydiga kanslor som jag upplevde att behdvde analyseras nidrmare och djupare. Jag har
ldst igenom transkriptionerna och diskussionerna som helhet for att uppné det centrala som ofta

héngde ihop med négot som informanten tidigare hade sagt.

For att sortera empirin har jag anviant dokument dit jag kopierade ursprungliga citat som sedan
delades in enligt preliminéra teman. Efter det har jag jamfort hurdana ord informanterna valt
att anvénda for att uttrycka sina kénslor enligt de tre valda temana.

Att kategorisera olika kdnslor 4r inte sd enkelt pd grund av informanternas varierande sitt att
uttrycka och beskriva kénslor, eller ens kidnna igen och ge ord for egna kénslor. Foljande

diskussion beskriver situationen och problematiken vél:

Jag: “Koetko sd, ettd sun on helppo tai vaikea kdsitelld ja tunnistaa omia tunteita?”
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Johan: “Kylld md aika hyvin olen selvilld siitd, ettd mikd se mun oma tunnekokemus

2

on.

’

Jag: “Kerrotko yhden esimerkin.’

’

Johan: “Joo tota noin...hmm...Nyt se ei olekaan niin helppoa sitten.’

I nista steg letade jag efter likheter mellan positiva och negativa kédnslor och héndelser,
mdjliga gemensamma ndmnare. For kinslor och uttryck i kategorin "orange" som krdvde mer
detaljerad tolkning eller granskning, gick jag pa nytt igenom de inspelade Zoom-intervjuerna
sa jag kunde se efter ledtradar 1 kroppsspraket och gora mitt basta for att tolka respondentens
uttryck pa ett korrekt sdtt som var i enlighet med intervjupersonens ursprungliga idé.
Bearbetningen av materialet och skrivprocessen beskrivs bast genom uttrycket “tva steg framat,
ett bakat”. Det empiriska materialet och analysfasen har ocksé tvingat mig att berika teori och
delvis radera férdig teoritext eftersom min empiri inte behandlat de teman eller reflektioner
som jag forvintade mig. Analyskapitlet kom till slut att innehalla féljande teman och rubriker:
De gemensamma fOrsta stegen, kinslorna i organisationen, negativa kénslor, positiva kéinslor,
smittade kénslor, integration och kénslor, samt dags att dagdromma.

I foljande avsnitt presenterar jag arbetets trovdrdighet genom att lyfta fram olika

kvalitetskriterier i forskningsprocessen.

4.5 Kvalitet och trovardighet

Inledningsvis vill jag lyfta fram problematiken om forskarens objektivitet som ofta behandlas
1 vetenskapliga sammanhang. Inom den kvalitativa forskningen dr det osannolikt om inte
omoijligt for forskaren att hélla sig helt objektiv (Gibbs, 2007), eftersom jag som forskare har
en betydande roll under processen i form av alla val jag gor och beslut jag fattar (Bryman &
Bell 2017). Det priméra syftet med studien dr att finga informanternas kénslor och reflektioner,
inte mina egna (Kylma & Juvakka, 2007). I den teoretiska delen min av pro gradu-avhandling
tar jag fasta pd hur kidnslorna enligt Barsade (2002) har tendens att “smitta” och att vi inte kan
leva utan andras paverkan, vilket leder till att det inte finns mdjlighet att nd fullstindig
objektivitet. Som forskare har min subjektiva uppfattning, attityd eller forforstielse ocksa
format forskningens gang och resultatet eftersom jag dr den som har valt vilka delar av det
empiriska materialet som enligt min uppfattning ar centrala och intressanta samt vilka delar har

jag valt att utestiinga. Den andra utmaningen f6ljer den forsta. Eftersom ménniskas upplevelse
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av egna kénslor paverkas av livshéndelser och tidigare erfarenheter (Fineman, 1996) ar det
ocksa svart att urskilja vilka kénslor som sist och slutligen beror péd sjdlva forvirvet och
integrationen och som paverkar arbetets kvalitet och trovirdighet. Utmaningen om trovérdighet
bemdéter jag genom att vara Oppen om vilka beslut har jag fattat under processen samt motivera

mina val som forskare (Bengtsson, 2016).

Nar det géller kvalitativa studiers kvalitet vill jag citera Ahrne och Svensson (2015, 10):
“Kwvalitativa data méts inte, utan det ricker att konstatera att det finns, hur de fungerar och i
vilka situationer de forekommer. Hur mycket, hur linge eller hur ofta dr av mindre betydelse”.
Kénslor dr svara att méta eller virdera. Delvis har det varit svart dr att vélja vad jag ska
inkludera eller utelimna frén min studie. Till det slutliga arbetet har jag valt bara beréttelser
som enligt min forstaelse och tolkning ger svar pa mina forskningsfragor och har ett tydligt
samband med integrationsrelaterade aktiviteter. Aven om vissa forindringar i marknaden har
haft paverkan pa informanternas kénslor har jag bestimt mig for att utestinga dem. Jag forstir
att hindelser som informanten beréttar om och paféljande kénsla hen beskriver kan ha samband
och dér har jag som forskare varit uppméarksam pa att varken uteldmna beskrivningen eller ta
den med. Enligt Puusa och Juuti (2020) 4r antalet informanter inte heller den avgérande faktorn

for att en kvalitativ studie ska lyckas, utan kvaliteten 4r snarare avgorande.

Tematisk analysmetod bygger upp tydliga tematiska helheter och jag har upplevt metoden som
angenidm att arbeta med d@ven om det har krivt flera forsok att hitta de centrala temana. Syftet
med studien dr fordjupa forstéelsen av kdnslor hos mélgruppen, vilket kréver fortroende och
oppenhet mellan forskaren och individen som intervjuas. Aven om olika teman var bestimda
pa forhand fick informanterna vélja och paverka hur mycket de ville 6ppna sig. Som ett
kénnetecken for kvalitativ forskning kan man lyfta fram f6ljande citat: “det som ar viktigt
bestimmer inte forskaren” (Hirsjérvi et al., 1997). Alla informanter hade mgjlighet att delvis
styra diskussionens riktning. Aven om mélet under intervjusituationerna var att skapa en dppen,
konfidentiell och avslappnad atmosfdr, skiljer sig alla intervjuer som genomfords 1
vetenskapliga syften avsevirt fran vanliga pratstunder mellan tva eller flera personer (Halin &
Helin, 2021). Den vetenskapliga intervjun kénnetecknas av en forberedd lista av fragor,
antingen precisa eller till exempel tematiska, och helheten ar 1 forvag utformad for att motsvara
syftet med forskningen, for att ge insikt, information och forstaelse i centrala forskningsfragor
och fenomen i forskningsfokus (Halin & Helin, 2021) som jag har gjort i form av en

intervjuguide samt genom att gora en pilotintervju.
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Eftersom dialogen som &dger rum mellan tvd eller flera individer genom ord, rost, gester,
kroppssprak, tonfall och miner som hinder i stunden (Helin & Avenier, 2016) &r det viktigt att
jag som intervjuare kan skapa de bdsta mojliga forutsdttningarna for intervjuer. Eftersom
intervjuerna genomfordes pa distans har jag gjort mitt bésta for att positivt paverka dessa
forutséttningar. Att Oppna Zoom i god tid innan intervjun skulle borja, se till att egen teknologi
fungerade, att min omgivning var fri fran storningsmoment samt forbereda mig mentalt for att
ta emot den virdefulla diskussionen med empati, intresse och respekt horde till mina rutiner
fore varje intervju for att 6ka kvaliteten. Jag valde dven utrymmes bakgrunden med noggrann
eftertanke sa att den innehdll vixter och lugna farger pd soffan och tapeterna. Att halla sig lugn
ar ocksd viktigt under hela intervjun eftersom under dialogen kan den ovéntat och spontant
ocksd handa eller komma fram (Helin & Avenier, 2016). Att halla sig lugn hjilper ocksa
hjérnan att fungera béttre, hitta det vésentliga och stiélla intressanta fragor eller be informanten

att fordjupa sina svar.

Jag har ocksd gjort mitt bista for att vara drlig och trogen i forhallande till det empiriska
materialet, och vid tolkningsfasen har jag fokuserat pa att konsultera mina anteckningar och
transkriberingar géllande mina egna bekriftelsen for att sdkerstdlla har jag forstatt

informanternas budskap rétt.

Jag har berittat for alla informanter om min arbetshistoria som berdr utvecklingsarbete
gillande den miénskliga sidan av integrationer efter forvérv, och det genuina intresse jag har
for att forbattra bade forutsittningar for individens vdlmaende samt stidvan efter att vidga
forstaelsen av kénslorna som individer upplever. Det som jag upplever intressant ar pa vilket
sitt informanterna reagerade pa mojligheten att dela sina upplevelser samt kinslor med en
fraimmande och utomstdende forskare. Vissa var vildigt 6ppna och ocksa ivriga att delta medan
andra var mer skeptiska, reserverade och oroliga. Den sistndmnda gruppen var sa klart svarare
att locka med och dessa roster fick utrymme i studien genom att jag personligen kontaktade
olika ménniskor i organisationen. De viktigaste frigorna gillde deras anonymitet och sekretess
gillande forskningsmaterial. Fragorna som vem far lyssna, titta eller 1dsa material? Vart sparar
man materialet? Hur ldnge halls materialet pa universitetets server och hur ménga professorer
laser igenom anteckningarna eller hur typiskt det dr att Zoom-video ska ses igenom tillsammans
véckte intresse hos mig. Palitlig atmosfar, tid att diskutera informantens fragor och ta emot
hens tveksamhet upplevde jag som avgorande for att fi med dessa informanter. En intressant

del av det empiriska materialet inte finns 1 skriftlig form pé grund av att borjan av diskussionen
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genomfordes utan inbanding. Eftersom pro gradu-avhandlingen &ndd dr en fallstudie och
bolaget onskar vidare utveckla integrationsprocessen delvis baserat pa forskningsresultat
forstar jag informantens forsiktighet. Den anstdllda maste friga sig sjdlv om hen végar ta risken
att uttrycka kritiska synvinklar och 6ppna en del av sitt inre for en frimmande ménniska som
samarbetar pa ett visst men kanske lite okdnt sdtt med bolaget som just har kopt upp hens
arbetsplats. Jag forstar deras osdkerhet. Samtidigt upplever jag att dessa “kritiska roster” har
minst lika mycket att ge som de informanter som direkt var positivt instéllda till intervju, och

att de pd manga sitt var mer oppna och modiga fran borjan.

Kvaliteten péd forskningen utvirderas ocksa pa basen av hur meningsfulla resultaten upplevs
nér dialogiskt grepp ér inkluderad (Hallin & Helin, 2021). Alla informanterna tyckte efterat att
tillfillen var trevlig, givande, kinde att intervjun var nyttiga och angenima for dom.
Forslutningsvisst vill jag pésta att forskningsresultaten inte dr generaliserbar for att den baserar

sig endast pa svaren av 7 anstdllda fran ett foretag.

4.6 Etiska utgangspunkter

Akademisk forskning innehaller méinga etiska krav och synvinklar som ofta kan vara
problematiska, dven delvis motsdgelsefulla. Balansen mellan transparens, é&rlighet och
sekretess dr ibland som en linje dragen 1 vatten. Jag har 1 denna studie tagit i beaktande principer
om drlighet genom att utveckla, genomfora, granska och rapportera och informera om

forskningen pa ett Oppet, réttvist, fullstdndigt och pa ett si objektivt sitt som mojligt.

Jag har gjort arbetet under sekretess och med stor medvetenhet om att fokusforetaget ar ett
borsnoterat bolag. Som ett led i detta har ett sekretessavtal NDA ingatts med bolaget hosten
2021 och vi har kommit dverens om att publicera avhandlingen anonymt. Aven om bolaget har
visat intresse fOr att tillimpa avhandlingens resultat och observationer for utvecklingsarbete av
integrationsprocessen kom vi overens att fortsétta diskussionerna om min roll som konsult forst
efter att avhandlingen &r fardig. Det finns tydligt en risk for intressekonflikt som kriver

medvetenhet frdn min sida som forskare.

Forskaretik behandlar forskarens relation till sjdlva uppgiften. Fenomenet vicker starka kanslor
hos mig, men under studietiden har min nyfikenhet samt férmégan att ta reda pé saker och ting
genom akademiska glasdgon utvecklats. Jag kan till och med sdga att det har kints

avslappnande att “enbart” forska pd fenomen 1 fokus utan press att ta hansyn till saker eller
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fatta beslut 1 néringslivet. Ansvar hor ocksé till viktiga etiska synvinklar som innebér
utviardering av min roll som forskare. Ansvar ticker hela forskningens gang, fran idé till
publicering, ansvar for ledning och organisation, for utbildning, tillsyn och mentorskap samt
for dess vidare konsekvenser. Min tidigare erfarenhet fran naringslivet har inspirerat mig att
vilja att undersoka kénslor under integrationsprocessen. Tidigare uppfattningar om branschen,
integrationsrelaterade processer samt egna antaganden kan vara bade styrkor och svagheter
(Liao & Hitchcock, 2018). Det viktigaste dr att bli medveten om dessa aspekter. Erfarenheten
fran tidigare upplever jag som en styrka eftersom det har hjélp mig att studera aspekter som i
praktiken enligt min uppfattning kraver uppmarksamhet. Tidigare forskning om fusioner och

forvérv har senare bekriftat eller omkullkastat och motbevisat mina uppfattningar.

En av de viktigaste forskningsetiska principerna ir konfidentialitet och forskarens forméga att
skydda informanternas anonymitet (Bryman & Bell, 2017) vilket jag har gjort genom att
anvidnda péhittade namn och presentera informanterna utan detaljer som kan goéra dem
igenkdnnbara. Detta beslut var klart frdn borjan. Anonymiteten Okar ockséd forskaren frihet
eftersom det skyddar informanterna fran mojliga konsekvenser (Mikinen, 2006). Jag har ocksa
utelamnat delar av materialet for att skydda informanternas identitet ifall beréttelsen har varit
sd unik att ssmmankopplingen med en viss person ér sannolik. Sddana detaljer har ocksé varit
information om de geografiska omrdden informanterna arbetar i, information om
informanternas utbildning samt detaljerad information om deras arbetserfarenhet. Valet att
utesluta dessa faktorer har jag gjort efter alla intervjuerna var fardiga och jag hade bekantat
mig med empiriska materialet som helhet. Motiven bakom valet &r att informanternas bakgrund
och arbetserfarenhet visade sig att vara mycket olika och jag upplevde att det finns en betydlig
risk for att de och andra i organisationen kunde kidnna igen varandra utgéende fran
beskrivningarna. Presentation av informanterna har jag valt att gora kort for att sydda deras
identiteter. Presentationerna varierar ocksé beroende pd vad informanterna har valt att berétta

om sig sjdlva.

I det foljande presenterar jag informanterna.

4.7 Presentation av informanterna

Alf har femton 4ars erfarenhet 1 branschen och har arbetat fem ar i1 foretaget. Hans

arbetsuppgifter bestar av praktiskt arbete med kunderna men han 4r ocksa forman for ungefar
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tjugo anstéllda vilket innebar administrativa arbetsuppgifter. Han leder verksamhet inom ett
visst geografiskt omrade utanfor huvudstadsregionen och har arbetat pa distans 1 flera ar, ocksa
fore pandemin. Pa grund av sin tidigare erfarenhet har han en uppfattning om koparens bransch
och kinner bolaget ytterligt. Han har upplevt manga fordndringar i organisationer tidigare och
har ocksa sjdlv varit med och planerat och forverkligat dem. Alf anser sig sjélv vara en flexibel

manniska som strévar efter att hitta den positiva sidan av saker och ting.

Johan har arbetat i foretaget 1 ungefar sju ar och har bred erfarenhet av branschen fréan tidigare.
Hans arbetserfarenhet bestar av varierande uppgifter inom faltarbete samt att vara ledare. Han
har arbetat i bade pa huvudkontoret och i andra landskap. Han har bakgrund som idrottare. Han

ar van vid att sdtta mal och att anstringa sig, utveckla sig och anpassa sig.

Henrik arbetar i landskapsomrade och har ansvar for verksamheten i sitt omrade inkluderande
bade arbetsuppgifter med kunder och de anstillda i hans team. Hans roll som forman &r relativt

ny och han har arbetat i foretaget i ungefar fem éar.

Mary har arbetat 1 foretaget 1 Over tio ar och har erfarenhet inom branschen redan frén
tidigare. Hon &r forman och deltar aktivt i faltarbete. Hennes utbildning stoder hennes

yrkeskunnande. Hon arbetar bdde inom och utanfér huvudstadsregionen.

Hans arbetar pd den administrativa avdelningen och har varit anstélld i1 foretaget 1 6ver tio &r.
I Hans arbete ingér manga olika typer av arbetsuppgifter och han upplever att han har bra
kontakt med ledningen, bra insyn i vad som hénder 1 foretaget, som han beskriver. Han arbetar

1 huvudstadsregionen.

Felix har arbetat i foretag i 6ver 10 &r och har erfarenhet av ménga olika arbetsuppgifter samt
roller som forman, utbildare och utvecklare. Han arbetar gérna och malmedvetet, men upplever
att det livet utanfor arbetsplats dr viktigare @n sjilva arbetet och livet utanfor arbetet dr ocksa

avgorande for hans hélsa och vidlméende. Felix arbetsplats ligger 1 Helsingfors.

Cecilia har lang erfarenhet 1 branschen och hon har arbetat ungefar fem ér i foretaget. Hon
arbetar utanfor huvudstadsregionen, dr forman och deltar i féltarbete som innebér till exempel
kundbemotande. Hon dr van vid att prata om kénslor och upplever att de &r en viktig del av det
organisatoriska livet. Hennes utbildning ger henne ocksa fardigheter att hantera egna och

andras kénslor och reaktioner. Hon arbetar utanfor huvudstadsregionen och har ett team att

leda.
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5. Tematisk analys

I foljande kapitel redogdr jag for studiens tre olika analytiska helheter och gor reflektioner 6ver
empiri och teori. Forsta delen handlar om hur informanterna, det vill sdga personalen i det
uppkdpta foretaget Y, uttryckte och gav ord at de olika kdnslorna de upplevde under den forsta
tiden efter forviarvet. Tema 1 inkluderar den stunden personalen fick veta om forvirvet samt
hurdana kanslor besoket av koparen hogsta ledningen dagen dérpa forvérvet vickte. Det andra
temat fokuserar pa kédnslorna hos informanterna i samband med olika integrationsrelaterade
aktiviteter och hindelser samt kénslorna i organisationen efter forvirvet enligt informanternas

uppfattningar.

Eftersom forskningen som handlar om ménniskor vid férvirv bor utvidgas till och beakta olika
sammanhang, dynamiker och metoder (Dao & Bauer, 2021), 4gnas den tredje analytiska delen
temat “Onskade kdnslor” dir de anstdllda har fitt dromma och beskriva hurdana kénslor de
skulle vilja uppleva under integrationen. Motiven bakom valet har stark koppling till tidigare
forskning som efterlyser behoven att hitta nya synvinklar och infallsvinklar sett frdn den
méinskliga sidan av fusioner och forvérv. Personligen har jag inte hittat tidigare forskning som
handlar om de anstélldas 6nskade kdnslor under integrationen efter fusioner eller forvérv. Jag
onskar att avhandlingen genom tema 3 kan 6ka forstaelsen for det samt 6ppna diskussionen om

de roller och betydelser de anstilldas kénslor har for framgangsrik integration.

5.1 De forsta gemensamma stegen

Vad och hur skulle du kidnna nér du just fatt veta att foretaget eller organisationen du arbetar i
har sélts? Hurdana kénslor uppstdr hos de anstdllda i ett familjeforetag som borsnoterats dver
en natt pd grund av forvirvet? Detta avsnitt ger en djupare inblick i personalens forsta
varierande kdnslor nir nyheten om forvérvet nddde dem, i1 form av deras beskrivningar av
kinslor, kdnslomdssiga reaktioner samt reflektioner kring de forsta gemensamma stegen. Jag
presenterar ocksa hurdana kénslor det forsta konkreta motet med kdparen vickte som skedde

dagen pa forvirvet.

34



5.1.1 N&r nyheten nar personalen

Personalen fick en e-post pA morgonen om att foretaget skulle ordna en gemensam
informationstriff pa formiddagen. Amnet for informationstriffen var enligt informanterna inte
forutbestdmt dven om tva av informanterna pastod att motet skulle handla om foretagets
ekonomiska aterblick. Den forsta e-posten foljdes av en annan med information om
genomforandet av forvirvet dar bolag X hade kopt foretaget Y. En gemensam stund ordnades
som hybridméte genast efter den andra e-posten. En del av personalen var pd kontoret i
huvudstadsregionen, andra deltog via Teams. Det uppkopta foretagets VD meddelade om

nyheterna till sin “egen” personal och holl motet.

Som tidigare forskning har visat hinger fordndringar, kédnslor och reaktioner starkt ihop
(Waddell & Sohal, 1998), si ocksa i min studie. Aven om faktiska hiindelser, som de som forsta
analysdelen (5.1) handlar om, 4r samma upplever olika individer varierande kénslor som till
och med visat vara ganska kortlivade (Fredrickson, 2001). Det dr néstan som om informanterna
kunnat kénna flera kidnslor samtidigt. Jag har bett informanterna att tdnka sig tillbaka i tiden
till just den stund de fick veta om forvirvet och bett dem beskriva sina forsta kinslor angdende

sjdlva hidndelsen samt hur de upplevde sittet de blev informerade om forvérvet pa.

Under min intervju med Alf ber jag honom att beskriva hans forsta kénslor och har beréttar att
han var 6verraskad over nyheten, men forstod snabbt vad det handlade om. Nér han borjade
tanka pa deras bransch som helhet insag han att det hade genomforts en hel del forvarv under
de senaste dren bland andra konkurrenter. Han upplevde att forvérvet var ett mer eller mindre
oundvikligt nésta steg, utvecklingen av verksamhet samt foretagsforvarv ar vanliga inom deras
bransch. Alfs inledande forvaning berodde pa att han inte hade forvéntat sig bolag X som
kdpare, men efter en stund forstod han logiken bakom forvirvet. Under samma dag hade han
redan tuggat pa det och borjade sedan vinta pé vilka fordndringar forvérvet skulle komma att
medfora 1 praktiken.

De forsta kénslorna nér e-posten om forvirv nddde Alf bestod av nyfikenhet och intresse som

reflekterar hans positiva framtidstro (Teerikangas, 2006).

“Md sanoisin ettd mulla tuli mieleen heti uudet mahdollisuudet. Ajattelin, ettd timd
laajentaa meiddn toimintakenttdd ja antaa uusia niin kuin tyénteon ja bisneksen

‘

mahdollisuuksia, ettd se oli kylld ihan semmoinen rehellinen ensimmdinen ajatus.
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Han beskriver under var intervju att han upplever att séttet information nadde honom pa var
helt okej, och han kan forstir att borsnoterade bolag inte har andra mojligheter och att
personalen inte kan informeras eller varnas tidigare pd grund av regler. Hans kénslor i

forhallande till sattet att fa kinnedom om forvarvet beskriver han som neutrala.

Johan tog ocksd emot nyheten lugnt, men behdvde en kort stund under intervjun for att ga
tillbaka 1 tiden och fa fram de upplevda kéinslorna. Det kan understryka kédnslornas kortlivade
karaktér (Fredrickson, 2001) 1 form av att tiden som gatt sedan nyheten forst nadde honom och
allt som har hént efter forvirvsdagen har format hans kénslor. Som Johans svar visar kan det
ibland vara léttare att beskriva vad man inte kdnner an att hitta ord som beskriver ens kénslor.

Johan beskriver sina forsta kédnslor pa foljande sitt:

Johan: “Ehkd se olisi niinku hdmmdstystd tai tuota niin kun ajatusta siitd, ettd
mitdkohdn tdssd nyt tulee, ei mulla sellasta pelkoa ollut tai sellaista niin kuin vihaa.

)

Enemmdnkin se herdtti paljon kysymysmerkkejd.’

Jag: “Koetko, etti sielld oli jotain uteliaisuutta vai enemmdn vihdn semmoista

varpaillaan oloa, semmoista asemointia...”

Johan: “No varmaan aluksi ehkd vihdn varpaillaan oloa, mutta sitten aika nopeasti se
muuttui  kun pddstiin  keskustelemaan elikkd sittenhdn se meni enemmdn

uteliaisuuteen.”

Jag kan inte heller utesluta mdjligheten att informanten ville ge mig en lugnare bild &n vad han
egentligen kinde i stunden, vilket i sd fall kunde vara ett kdnnetecken pd surface acting

(Hochshild, 2003).

Mary beskriver sina kdnslor under vir gemensam intervju pa motsvarande sétt som Alf och
Johan. Hon har en lang erfarenhet fran arbetslivet och fordndringar har blivit bekanta inslag
efter en karridr hos manga olika organisationer dar hon har varit ocksé delaktig att planera samt

genomfora fordndringar.

“No kylld se oli niinku ylldttynyt. Epdtietoinen, ei yhtddn siis pelokas eikd pettynyt eikd

kauhistunut. ainoastaan vaan siis semmoinen... Noh, epdtietoinen”.

Hon sitter punkt for diskussionen och verkar inte ha mera att sdga. Vi gick vidare till ndsta

fraga.
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Henrik tvekar inte och verkar inte ha nagra problem att uttrycka vilka kénslor han kénde
inledningsvis vid de forsta stunderna. Han pratade snabbt, passionerat och ivrigt under
intervjun. Henrik upplevde chock och att ha blivit 6verraskad och han ténkte att det inte kunde
vara sant! Det som irriterade Henrik var att varken innehdllet eller &mnesrubriken om
informationstréiffen stdimde det minsta 6verens med triffens faktiska innehéll. I stéllet for att fa
hora om det ekonomiska tillstdndet hos foretaget Y fick han hora att foretaget hade sélts. Han

upplevde maktloshet som han beskriver:

“Tosiaan, ettd ehkd vaan tuli semmoinen, ettd tdssd on tdmmoisen yritysmaailman
vihdn niinku armoilla tai tavallaan, ettd juuri myydddn tdmd tyopaikka johonkin

toiseen yritykseen”.

Schweiger och DeNisi (1991) péstér att kinslor som att ”ingen bryr sig om mig” kan uppsta
dven om de anstéllda skulle bli informerade om forvarv pa forhand. Bolaget X och forvérvet
representerade okéinda makter for Henrik d& han inte har nigon kontroll dver situationen. And4
fanns det ett milt intresse hos Henrik. Han hade upplevt ovanligt stora krav 1 vardagen och

frustration under den senaste tiden, och forvirv gav en forklaring p4 manga saker.

“Sanotaanko ndin, ettd tuntui ettd oli tehostettu toimintoja aika paljon ennen tdtd tietoa
ja ehkd tuntui, ettd oltiin jotenkin menossa jotakin kohti, mutta ei ehkd sitten tiennyt,
ettd mitd kohti. Ettd kun ei ollut tietoa tdmmdisistd yrityskaupoista, tietenkddn, tuli
silloin ihan ylldtyksend. Mutta hienoisesti innostunut siind mielessd, ettd ajattelin, ettd
jos tamd nyt ehkd selitti sitten jonkin verran tavallaan asioita...Pieni kutina on ollut,
ettd jotain tapahtuu niin ehkd se, ettd onko sitd nyt organisaatio laitettu myyntikuntoon

kun on tehostettu.”

Henrik beskriver sina kénslor av ldttnad &ver att fi en forklaring pa varfor
effektiviseringsdtgirder hade vidtagits under manaderna fore forvirvet. Vi pratar en stund om
huruvida jag hade fingat alla hans centrala kinslor: chock, 6verraskning, irritation, ldttnad och
osdkerhet pd grund av brist pa kontroll. Han bekriftar och kommer pa att kdnslan av littnad
kanske har att géra med att han lange utan bevis hade haft en misstanke om att ndgot var pa
géng, men att alla pusselbitar nu f6ll pa plats och han fick bekréftelse pd att han hade “ként”

ritt. Som han sjilv séger:

“Hei, nyt md olen taas kartalla™.
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Cecilia har ocksa latt for att svara pd fragan om de forsta kénslorna som forvirvet vackte och
delar pa méanga sitt Henriks kdnslor. Under vér intervju pratar hon lugnt, tydligt och analytiskt
eftersom hon ocksa létt kan hitta orsaker bakom sina kénslor. Cecilia anvinder ocksa ord som
chockade och dverraskande. Hon kinde sig upprord for att familjeforetaget skulle bli ett nytt,

borsnoterat bolag, ndgot som kéndes ganska dramatiskt.

“Huoli, pelko, jdnnitys, ja semmoinen niinku ... tietylld tavalla semmoinen jdrkytys, ei
sellainen, ettd maailmalta putosi pohja, ei sen tyyppinenkddn mutta semmonen...
Kylldhdn siind tdytyi kelata sitd, ettd onko téissd jotain uhkakuvia, uhkaako timd jollain
tavalla, tarviiko tdtd peldtd, sdikdhtdd, jannittdd vai onko tdad peruslihtokohdaltaan

plussaa.”

Teerikangas (2012) péstar att uppfattningen av framtiden formar ménniskans kénslor. I fall
framtidsbilden tolkas positivt 6kas individens motivation, medan forvantningar som tolkas som
negativa orsakar kénslor av osékerhet. Eftersom Cecilia och Henrik naturligtvis inte kunde ha
svar pa alla frdgor som snurrade i deras huvud uppstod kénslor som rédsla, spidnning och

bekymmer.

Alf, Johan, Mary, Felix och Hans tyckte att omstindigheterna och deras arbetsroller hade
betydelse for hur de upplevde sjélva nyheten nédr borsmeddelandet publicerades och nyheten
nadde dem. Felix, Hans och Johan var medvetna om att foretaget hade fatt uppkopserbjudande
redan tidigare. Alf och Mary var ocksd medvetna om att forvérv inom deras bransch dr normalt
eftersom flera av deras konkurrenter har blivit uppkdpta av ett av de storre foretagen. Faktum
var att tanken inte var ny eller frimmande f6r dem och att marknaden blivit organiserad pa ett
motsvarande sétt beskriver de sjdlv som faktorer som underléttade acceptansen och styrde deras

kénslor som tidigare erfarenheter ocksa enligt Fineman (2003) gor.

Johan: “Siindhdn on sellainen tausta, ettd hmm.. muistan joitakin vuosia aikaisemmin
niin silloinen yritys E oli tehnyt meistd ostotarjouksen ja se ei ollut sitten johtanut
mihinkddn ja silleen niinku jonkun ndkéinen kokemus siitd. ettd tiesi ettd tdillaisiakin

)

asioita saattaa niinku kuitenkin olla menossa.’

Dramatiska kénslor kan dnda uppsté pé grund av omsténdigheter som i Marys fall:
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Mary: “Tdd oli vihdn dramaattinen siis ja erikoinen se hetki! Siind oli vihdn huonoa

tuuria kiinni.”

Hon befann sig i en situation dir hennes uppmirksamhet behovdes av andra viktiga
intressegrupper nar samtalet fran foretagets VD Kasper kom. Hennes forsta reaktion var
Overraskning, inte pd grund av sjdlv forviarvet utan nyheten bara Overraskade henne.
Situationen gav henne inte tid att sjdlva bearbeta, fundera eller sortera egna tankar eller kénslor
utan hon hade nagra minuter pa sig i sitt privata rum innan hon skulle beméta tiotals kolleger
som hon skulle leverera nyheten till utan férberedelser och utan uppfattning om hur de andra
skulle ta emot nyheten om forvarvet. Det hon upplevde som krdvande var att hon inte hade svar

pa alla fragor, eller réttare sagt, hon inte hade svaren alls.

“Ja silld hetkelld oikeasti ainoa ajatus oli vaan ettd apua, mulla on ne, se henkilékunta

tossa oven takana! Ettd se on niinku se huono tuuri.”
Mary fortsétter:

“Sanottiin, ettd siis mitd me nyt tahdn ku meilld ei sit vastauksia ole ja ne sanoi, ettd

)

nyt menette huoneesta ulos ja kerrotte niille ja silleen.’

Fineman (2000) péstar att arbetsroller har betydelse for pa vilket sétt individer uttrycker
kinslor. Marys roll som forman tvingade henne att sitta sina egna kinslor at sidan och
koncentrera sig pa de individer hon bemotte. Ocksa skillnaden mellan individens inre och yttre

uttryck av kénslan (Fineman, 1996) kommer tydligt fram.

Mary: “Rauhoiteltiin ja kuunneltiin niinku ihmisten ajatuksia siitd, ettd mitd tid heissd

’

herdtti kdymdttd ollenkaan ldpi itse, ettd mitd md nyt itse ajattelen.’

Hochshilds (2003) teori om emotionellt arbete beskriver ocksd vil Marys upplevelse av att hon
utvirderade bade situationen och sin egen roll pé ett sdtt som ledde till behov att kontrollera

hennes uttryck av kénslor.

Mary: “Piti olla kuitenkin silld lailla, seistd vakaana kalliona, ettei tuu hirveetd
vleispaniikkia, joka, kylld me tunnetaan porukka, niin siitd olisi tullut yleispaniikki jos

me oltaisiin oltu yhtddn hdtdisid tai itse panikoin.”

Efter motet hade hon utrymme och tid att bemota sina egna kénslor. Hennes egen forman ringde

henne for att friga hur hon madde. Efterat upplevde hon littnad, var ndjd att situationen trots
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allt ordnade sig och att hon klarade sig. Aven om hon klarade av situationen har forskningen
visat att begrinsade mdojligheter att visa egna kédnslor tar energi och belastar individen
(Hochshild, 2003) vilket i det l&nga loppet leder minskad arbetstillfredsstélldhet och minskad
produktivitet.

Cecilia, Henrik och Mary onskar att det skulle ha reserverats mera tid efter
informationstillfillet for att smaélta nyheten istdllet for att bemodta andra méinniskor dér
situationen inte tillat uttryckande av inre kédnslor (Fineman, 1996). Cecilia och Henrik hade
mote med en kund direkt efter informationstillfallet, och dar var det kundens behov som kriavde
deras nérvaro och koncentration, vilket hindrade dem frén att bekanta sig med sina egna kénslor

och reflektera tankar kring forvérvet.

Alla informanter gav positiv respons pd vem som levererade nyheterna om forvirvet.

Situationen och det uppkodpta foretagets VD Kasper beskrivs pa foljande sitt:

Mary: Toimitusjohtaja, joka tdstd meille viestin silloin etdnd aamulla toi on
viestinndllisesti mun mielestd tosi taitava ja tosi rauhoittelevat tyyppi. Niin osasi
valita siis sanansa jo silld lailla. Niinku just esimerkiksi mitkd niinku tietenkin itsedni
ja mitd muita kiinnostaa on se, ettd liittyyko tdhdn henkilostovihennyksid ja onko
sielld toista samaa osastoa, joka tietenkin olisi vaikuttanut munki tehtdviin. Niin hdn
osasi tuoda ne kysymykset saman tien, ettd ei koske nyt sellaisia...ettd tavallaan ne

tuli kylld sieltd heti selville ne isot kysymykset.”

Enligt min tolkning hjilpte informationen henne att na kanslan av kontroll, balans och

sakerhet som motsvarar Schweiger och DeNisi (1991) forskningsresultat.

Under min intervju med Cecilia méarkte jag ocksd att hon likt Mary pratade om att

kommunikationen skottes val:

“Et kyl md ajattelen et hdn, siis se tiedotus miten se hoidetiin, niin kyl se musta

’

plussan puolelle meni.’

Kénslor anses vara kollektiva och relationella — och beror pd den sociala vérlden, sérskilt de
grupper som man tillhor (Zietsma et al., 2019). Mgjligheten att ta emot nyheten med eget géng,
utan koparen, upplevdes som positivt. Individer som kénner de organisatoriska normer som
finns med det bekanta “géinget” vet ocksd pd vilket sitt de kan visa sina kénslor (Ashkanasy et

al., 2017).
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Henrik beskriver sina kidnslor och tankar pé foljande sétt:

“Ehkd se oli ihan hyvd, ettd oltiin aluksi omalla porukalla. Se oli kylld ihan oikea
ratkaisu, ettei ne heti ollut sitten siind. Voisi olla vihdn... siitd tulee ehkd ikdvd tunne,
ettd jos ne heti olleet siind, niinku ne ostajat paikalla, ettd se oli oikeastaan ihan hyvd,

’

ettd Kasper (deras deldgare och en av ledningsfigurer) oli siind sitten pelkdstddn.’

Under intervjun med Cecilia kommer det fram att hon har likadana funderingar som Henrik
ndr det géller att dela stunden med den egna organisationen. Hon motiverar dem pa foljande

satt genom att saga:

“En tiedd viitsiiko siind heti sanoa uudelle toimarille mitd oikeasti tuntee, ettd ehkd

siind véihdn piddttelee kuitenkin.”

Johan dr pa samma linje som Henrik och Cecilia under hans intervjun, men ndmner inte kinslor

som han upplever han borde halla for sig sjélv:

’

“Joo, oli hyvd ettd saatiin kdsitelld tunteita siind omassa porukassa ensin.’

Henriks, Cecilias och Johans berittelser visar att kdparens frdnvaro upplevdes som frigérande
for att den egna gruppen erbjod en bekant och pélitliga omgivning. Deras beskrivningar
bekriftar det Ahkanasy et al. (2017) sdger om att de organisatoriska normerna faktiskt paverkar

individens beteende.

Hans & andra sidan tycker att bade siljaren och koparen skulle ha kunnat vara fysiskt pa plats
d& nyheten kom ut. Han menar att det skulle ha erbjudit forstaelse for vem alla som ar
inblandade samt for vilket maltillstidnd bolag X strdvar efter genom att kopa foretaget han

arbetar i.
Felix kénslor bestod mest av oro och spanning for hur andra skulle ta emot nyheten.

“Se oli se niinku huoli. Miten porukka ottaa? Md en tiedd onko tdmd mikddn hieno
kdsite, mut md mietin enemmdn niinku muiden tunteita, ettd jannitys tulee siitd, niistd

’

muiden reaktiosta.’

Jag mérkte att Felix tidigare erfarenhet av fordandringar och av ledarskapet (bdde som en forman
och som en anstélld) formade hans perspektiv och kinslor (Fineman, 1996). Han tar saker och
ting lugnt och hans roll som forman fick honom och véinda uppmérksamheten mot andra
ménniskors kénslor i stéllet for mot sina egna, vilket enligt Ashkanasy et al. (2017) ocksa dr en

del av det emotionella arbetet.
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Sammanfattningsvis kan konstateras att &ven om alla av informanterna har uttryckt sina kdnslor
pa ett personligt och unikt sitt hittar jag en viss niva av enhetlighet som kan forklaras med
individens medlemskap i en viss social grupp (Menges & Kilduff, 2015). I Felix, Marys, Hans,
Johans och Alfs fall betyder det viss alder, ldngre erfarenhet av att vara forman samt
erfarenheter av fordndringar som genomforare och mottagare. P4 den andra sidan representerar
Cecilia och Henrik gruppen som inte har lika lang erfarenhet som férmén och som inte dnnu

har upplevt s& ménga kraftiga forandringar under sin karridr.

5.1.2 Dag tva, besok av hogsta ledningen

Foljande mote med forvarvaren dgde rum dagen efter nyheten om forvirvet, nér bolag X:s VD
Totterman kom pa besok med kollegan Borje fran hogsta ledningen for att presentera sig sjélva,
vilkomna den nya personalen, bekanta sig lite med ménniskorna samt svara pd deras fragor.

En del av personalen var pé plats fysiskt och andra deltog i tillfdllet pé distans.

Eftersom kénslorna av osdkerhet, dngest, oro och andra negativa kénslor kan bero pé brist pa
tillforlitlig information (Marks & Mirvis, 1985) upplevde informanterna besoket av Tétterman
och Borje pa ett positivt sitt. Ledningens besok gav bolag X ett ansikte. Att visa Oppenhet mot
de anstéllda 1 form av tydlig kommunikation och drlighet och att ingen information déljs med
flit (Schweiger & DeNisi, 1991) véckte positiva kdnslor. Det som informanterna var néjda med
ar ockséd hur snabbt besokstillfillet ordnades eftersom det 1dg ménga bekymmer och 6ppna

fragor i luften, vilket tidigare kapitel visar.

Jag begirde att mina informanter skulle berétta vilket det andra métestillfallet med bolag X

var, nir det d4gde rum och hurdana kénslor det vickte hos dem.

Hans: “Voi hyvinen aika. Aika nopeasti tuli toi. Tottermann ja Borje tuli kdymddn
tddlld toimistolla muistaakseni.. se tuli kylld tosi nopeasti...Mun mielesti aika
positiivinen oli, ettd ne oli semmoinen ddrimmdisen helposti ldhestyttivid ja mun
mielestd Tottermannilla ja Borjelld hirvedn hyvd ote tilanteessa, et se oli mun mielestd
kaikin puolin tosi kiva tapahtuma. Siind oli semmoinen aika avoin eikd niinku

mitenkddn jdnnittynyt tunnelma, ettd mun mielestd se oli, se oli tosi kiva.”

Under var intervju med Johan kommer det ocksa fram hur han uppskattar att den andra tréffen

ordnades sé snabbt:
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“Ne tuli kuitenki sillee ldhelle ne esittiytymiset, ihan suoraan heti niinku mun mielestd

>

tarpeeksi ajoissa, ettd pddstiin ndkemddn, ettd ketd sitd nyt sitten vetdd tdtd hommaa.’

Alf meddelar under intervjun hur ocksa han upplevde att atmosféren vid tillfallet var bra och

beskriver hans kénslor om hogsta ledningen pa foljande satt:

Alf: “Minun mielestd se oli oikein asiallinen ja rento tilaisuus ja hmm, minulla se toi

’

ldhinnd semmoisen luottamuksen tunteen, ettd kylld tamd tdistd.’

Felix kommer ihag under intervjun hur nagra kolleger funderade pa om de borde byta kléddstil
efter forvarvet och hurdana kldder man skulle ha pé sig nir den nya ledningen kom p4 sitt forsta
besok. Han har ocksa upplevt viss spianning eller osékerhet kring pd vilket sitt individer kan

uttrycka kanslor med den nya ledningen (Fineman, 1996).

Felix:” Totta kai siind miettii, ettd sanooko kaikki oikeasti mitd mieltd on vai

’

ajatteleeko ne, ettd tdssd on uudet omistajat ja nyt ei kannata alkaa hankalaksi.’

I forhallandet till Felix tankar och diskussioner med kollegor om bemoétandet av den nya

ledningen hor jag ldttnad fran hans svar gillande sjdlva motet:

Felix: “Tottermann ja Borje tuli, ja ne hoiti sen tosi hyvin. Ettd ne ei tullut niinku
ponottamdcdn ja kertomaan miten asiat pitdd mennd. Ne tuli aika rennolla asenteella.

Mikd oli se iso plussa.”

Cecilias kénslor har dndrats efter att Tottermann och Borje holl den gemensamma triffen,
vilket visar hur stor betydelse ett enkelt bemdtande kan ha och hurdan fordandring 1 kdnslorna

det kan leda till, pa ett positivt sétt 1 Cecilias fall.

Cecilia: “Taytyy sanoa, ettd ehkd ite siind alussa tai silloin ennen sitd tilaisuutta oli
vdhdn sellaista, ettei oikein tiennyt, ettd miten tdssd nyt oikein... ettd miten tdssd nyt
pitdisi suhtautua asioihin. Vihdn semmoinen hmm... Miten md nyt sanoisin. Ehkd
epdluuloisuus, mutta ldhdetddn nyt kuulemaan mitd he sanoo ja tuntuuko siltd, ettd on
semmoisia ihmisid, ettd tdstd hyvd homma tulee kokonaisuudessa. Ja sen jilkeen sielldi
yhtié X:n porukat esittiytyi ja puhu ja tuli heti semmoinen vaikutelma, ettei tartte
Vvhtddn peldtd, ettd meiddn toimintakulttuuri esimerkiksi radikaalisti yhtdkkid muuttuu
tai sielld olis erityyppinen johto kun meilld on tai se mihin me ollaan totuttu. Niin se oli

tavallaan aika huojentava se fiilis sen heiddn esittdytymisen jdlkeen.”
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Cecilias kénslor av att hon inte behovde vara radd och att foretaget Y skulle fa behélla sin egen
foretagskultur hianvisar enligt min tolkning till integrationen dir bolag X:s ledning meddelat
att de vill bevara ocksé malforetagets unika egenskaper (Haspeslagh & Jemison, 1991) och en
viss grad av autonomi som kan dka mojligheten for framgéangsrikt forvirv (Zaheer, Castafier

& Souder, 2013).

Aven om besok av den nya ledningen upplevdes pé ett positivt sitt ocksa frin Marys sida tyckte

hon inte om sjilva tillfallet.

Mary: “Ndmd kaksi herraa ja se meni tosi kivasti mun mielestd heiddin puoleltaan,
koska olivat selkedisti niin kuin jollain tavalla rentoja tyyppejd, kuin mitd meilld tddlld,

esimerkiksi meiddn toimitusjohtaja.”

Jag: “Minkd minkdlainen tunne siitd syntyy, et sd huomaat et hei, ndd on rentoja.”

Mary: “No helpottunut. Totta kai siind vaiheessa helpottunut ja tyytyvdinen siihen, ettd

hyvd, ettd ndd on vdlittémid tyyppejd ja me kdteltiin tuossa aulassa ja siitd tuli tosi hyvd

fiilis.”

Sjédlva tillféllet far kritik av Mary for att foretag Y bestdr av tva olika enheter dér manniskorna

inte arbetar tillsammans i vardagen utan mer dr ytligt bekanta som tréffas i koket ibland.

Mary: “Me oltiin samassa tilaisuudessa, niin se oli ainakin mulle vihdn vaikeata
suoraan sanottuna, koska meitd oli porukkaa kolmisenkymmentd suunnilleen, joista
vaan puolet oli siis niitd mun ldhi tyokavereita, jotka tuntee mut hyvin. Ja loput on
nditd, jotka md tieddn tuosta keittiostd ja sanonut niille vaan huomenta. Ja sitten kun
me tavallaan esittdydytddn vuorotellen, 30 henked ja jokainen kertoo mitd tekee. En
md voi mitenkddn sanoa, ettd se oli mun mielestd rentoa. Kun md en ole mitenkddn
niin avoin persoona, ettd md voisin niinku..Miten md nyt sen niinku kuvailisin? En
kertoisi mitddn henkilokohtaisia juttuja esimerkiksi. Ja sitten kuitenkin siitd selkedsti
haluttiin tehdd niin rento ja humoristinen siitd, ettd osa pysty siihen, mutta en md
ainakaan. Eli kylld se oli mulle jinnittivampi tilanne kuin se, ettd me oltaisi oltu vaan

’

niinku se meiddn oma porukka ja sitten tdd uusi johto.’
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Jag har tolkat att andra méanniskor i omgivningen har orsakat kénslor (Fineman, 1996) hos
Mary, i hennes fall tyvirr otrevliga kdnslor som hindrade henne fran att gora sitt basta eller

svara pa de forvéntningar hon upplevde fanns.

Mary lyfte fram HR-ledarens besok veckan darpa. Intressant nog upplevde hon trots att

deltagarna i motet var samma som tidigare detta mote som léttare. D& beskriver hon:

“Hdin pystyy siis persoonallaan jollain tavalla, tekee siitd niinku rennon, vaikka se
edellinenkin tilaisuus oli rento. Niin hdn oli kuitenkin niin sellainen. Md en oikein
tiedd mikd siind oli. Jollain tavalla siind oli varmaan kuitenkin vield enemmdn
empatiaa ja sellaista, no tietenkin huumoriakin oli ehkd vihdn enemmdn hdnelld
siind, mutta hdn pystyi ottamaan siis vield enemmdn meiddt silld lailla. Ettei vaan, et
md seison tddlld edessd ja te seisotte siind. Hdn oli siind jotenkin vdlittomdmpi jollain
tavalla vield ja sitten ehkd meiddn puolella oli se, ettd sd olit jo kerran tehnyt sen
saman esittely keikkauksen ja tiesit mitd siind on tulossa ja odotettavissa niin oli se

minulle helpompi.”

Jag:” Minkdlainen tunne sulle tuli tdstd hr-johtajan tapaamisesta ja siitd

tilaisuudesta? Minkdlaisia tunteita sieltd nousi?”’

Mary: “No md olin helpottunut siitd, ettd hdn oli sen tyyppinen persoona, helposti

’

ldhestyttivdn oloinen ja mukava.’

Marys arbetsuppgifter fick uppmirksamhet eftersom HR-avdelningen arbetar med
motsvarande saker och HR-ledaren uppmuntrade henne genom att meddela hur de tva absolut

skulle prata vidare.

Mary: “Niin siitd jdi siitd huomioimisesta tavallaan, vaikka se ei pitdisikddn niinku
paikkansa. Mutta se, ettd hdn huomioi jotenkin just ne mun tyétehtdvdt. Niin siitd tuli

kylla tosi kiva fiilis...”
Jag: “Tuleeko siitd luottamuksen tai ainutlaatuisuuden tunteita?”

Mary: “Varmaan joo molempia, se ettd myos ne mun tehtdvdt on tdirkeitd.... Tavallaan
meiddn tamdn hetkisiin juttuihin ja henkilokohtaisestikin md sanoin juuri, ettd miettii,
ettd onko jotain muita ura kuvioita myéhemmin mitd vois tehdd ja totta kai siitd tuli

)

semmoinen, ettd tddlld on ihminen kuitenkin, jota voisi lihestyd.’
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Bemdétandet av HR-ledaren fick Mary att kénna sig uppskattad och viktigt vilket ar viktigt
eftersom det forsta motet fick henne att uppleva sig lite utomstaende, som om hon inte skulle
varit tillracklig, vilket enligt teorin 14tt leder 14tt till minskad tillfredsstéllelse, engagemang

och vilja att stanna i ett foretag (Schweiger & DeNisi, 1991).

Henrik upplevde betydligt negativare kénslor dn Johan, Hans, Alf, Felix och Cecilia. Under

intervjun beskriver Henrik sina egna kénslor fore det andra motet pa foljande sétt:

“Ne tunteet tai varmaan niinku semmoset, vihdin epdilyksid siind kohtaa oli aika
voimakkaasti jo herdnnyt. Semmoinen mikd tuli ehkd sitten muiltakin tiimeiltd. Meilld
on aika vahva tommonen keskusteluryhmd tiimissd, niin siind kohtaa oli myoskin
heilldkin ehkd herdnnyt semmoinen, ettd mitd tamd tarkoittaa niinku tyésuhteessa mitd
nyt teen, ettd voiko tdistd tulla... Mutta todella, ettd siind kohtaa oli herdnnyt jo
semmoisia epdilyksen ajatuksia tai tunteita, ettd voiko tdssd kdydd niin ettd ne omat
esihenkilo tehtdvit ja muut siirtyy vaikka jonnekin niin sitten tuota, ne omat esihenkilo
tehtdvit tai lauletaanko mennyt ihan tdysin sitten sinne yhtio Y:hyn, ettd tuota siitd

purkista ei jdd kauheasti niinku mitddn jdljelle ollenkaan.”

Jag kunde hora och kénna Henriks kénslor av oro och hans skeptiska attityd. Han pratade ofta
om diskussioner de haft om kénslor med andra kollegor och hur han pastod att deras kénslor
“stodde” varandra. Som tidigare forskning visat forstdrkas kénslorna i vixelverkan med andra
(Barsade, 2002) och kénslorna kan vara kollektiva sédrskilt 1 gruppen man hor till (Zietsma et

al., 2019) vilket kommer tydligt fram frdn Henriks beskrivelse.

Under sjdlva moétet upplevde Henrik irritation. Irritationen berodde pa att den nya ledningen
pratade mera om de verksamhetsomraden foretag Y erbjuder som representerar en minoritet av
deras utbud och som Henrik upplever ha de léttaste kunderna. Kunderna som han och hans
team arbetade med bestdr av médnniskorna som befinner sig socialt véldigt utmanande
situationer. Att stdda och uppmuntra kunder dr mentalt krdvande i vardagen. Henrik upplevde
att bolag X:s VD Tottermann inte lyckades ge en bild av att de skulle ha uppfattning eller
forstielse for vad de hade kopt eller visa den respekt for hans arbete som krévs for att bygga

omstdndigheter for en framgéngsrik integration (Kusstatscher & Cooper, 2005).

Henrik: “Tuli ehkd vihdn siitd, ettd tietddko hdn nyt tosiaan, ettd mitd ostit...ehkd siind
palaverissa tuli sellainen, etteiviit kauheasti paljon ymmdrtdneet sitd mun, meiddn

tekemddn tyotd tai antaneet sille merkitystd ja muilla tiimimme jdsenilld taisi olla
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véihdn samaa tuntua, ettd sekin ruokki vield sitd kun purettiin sitd palaveria, ettd siind

’

kohtaa tuli semmoinen hyvin, niin kriittisisempi olo sitten taas.’

Under forvérv har anstéllda sdllan all relevant information om beslut bakom forvirvet eller
forstaelse géillande den kdpande partens resultatonskemal eller strategiska avsikter. Darfor kan
det vara svart att skapa sig en korrekt helhetsbild. Detta Okar beroendet av heuristik —
beddmningar som gors baserar sig pa ledtradar, till exempel pa ledningsbeteende (Melkonian,
Monin & Noorderrhaven, 2011). Storsta delen av informanterna uttrycker ldttnad dver att den
nya ledningen upplevdes ungefir likadan som deras gamla och de upplevde att den egna
kulturen fick behallas samt l4ttnad Gver att fordndringar i hemorganisationen fick en forklaring
i form av forvarv. De uttrycker kénslor av palitlighet for att de hittat ndgon som de kan ténka
sig att arbeta med eller vinja sig till, och fortroende eftersom inga storre fordndringar fanns 1
sikte varken géllande arbetsroller eller arbetsplatser. De har upplevt delade kinslor, som
intresse och nyfikenhet mot nya méjligheter som storre organisationen kan erbjuda, men ocksa

osédkerhet, chock, oro och brist pa information samt brist pa respekt.

Fortroende dr viktigt for att kunna dela sina kénslor. Manga av informanterna tyckte att
kénslorna borde hanteras samt diskuteras med “egen organisation”, egna forman eller med egna
arbetskollegor i stéllet for att blanda in den organisation som kdpte upp de i detta fall mindre
foretaget. Anda har det storre bolaget haft kraftig pdverkan pa individens upplevelse av kinslor.

Det uppstod ocksé behov att vara kdnsloméssigt i kontakt med medménniskorna.

Foradndringar i1 kdnslorna fore och efter motet med den nya ledningen visar ocksd pa den
dynamiska karaktdr kénslorna och kénsloméssiga reaktionerna 1 organisationer har
(Ashkanasy, et al., 2017). Tidsperioden frdn tidpunkten ndr nyheten om forvdrv nédde
personalen till motet med ledningen var lite pa ett dygn. Forandringar i kénslorna var kraftiga.
Manga positivare kénslor upplevdes efter bemoétandet av kdparen ledning, VD Toéttermann,
kollegan Borje samt HR-ledaren, vilket stoder teorier om kénslor som en interaktiv process
(Ashkanasy, et al., 2017). Andra minniskor, eller vad de representerar, har stor betydelse for
medlemmar i1 organisation och som Collins (2004) papekar kan kénslorna anvindas strategiskt
for att stirka individens samhdrighet med organisationen. Enligt min analys har motet med
ledningen anvints framgangsrikt frin bolag X:s sida och har som &nnu viktigare aspekt kat

de anstélldas vdlméende i form av positivare kénslor.
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I det foljande gar jag djupare in 1 kdnslornas rika och mangsidiga virld i form av kénslor som
mina informanter har 6nskat dela med mig och som de har upplevt under integrationsfasens

forsta fyra manader.

5.2 Kanslorna i organisationen

Det forsta temat i avhandlingen koncentrerade sig pa att ge en bild av informanternas olika
kdnslor och kdnslomissiga upplevelser i forhallande till tva identiska faktiska héndelser. Det
andra temat ger utrymme inte bara for informanternas kénslor utan ocksa for informanternas
perception av hurdana kinslor det finns i organisationen samt vilka hindelser som enligt deras
asikt har varit sa viktiga att de har vickt ndmnvérda eller pa ndgon niva identifierbara kénslor.
Kénslorna i relation till hindelserna som har utvalts for analysen anses vara tydligt relaterade
till integrationsdtgirderna. Som tidigare ndmnt dr syftet med studien inte att betona varken de
positiva eller negativa aspekterna av mina informanter eller kénslornas péverkan pé

integrationsframgéngen utan belysa vad mina informanter har upplevt.

Kénslorna ar viktiga verktyg under organisatoriska forédndringar eftersom béde positiva och
negativa kénslor hjélper individen att forsta och skapa sig en helhetsbild om sjdlva fordndringen
(Kusstatscher & Cooper, 2005). I detta avsnitt analyser jag hurdana negativa och positiva
kénslor mina informanter har upplevt under integrationsfasens forsta ménader. I det foljande
redogor jag for hurdana kénslor informanterna upplevt att det finns i deras organisation och hur
véixelverkan mellan ménniskorna har paverkat kénslorna enligt deras uppfattning, alltsa hur
kénslorna delas och smittas. Den sista delen av avsnittet handlar om kénslor och

integrationsatgérder.

Det som framkommer tydligt 1 materialet &r att informanterna gérna, 14tt och naturligt delar in
sina upplevelser i tva olika kategorier, positiva eller negativa upplevelser, men att sétta ord pa
kénslor var delvis problematiskt och utmanande. Liknande exempel i materialet pd dér en
positiv upplevelse beskrivs utan att det blir satt ord pa sjdlva kénslan, dr "hyvi fiilis" (ung. bra
kénsla), som kan hdnvisa till flera olika kdnslor och innehédllet kan variera beroende pa
individen. Exempel pé negativa kanslor 1 informantens svar var “Se oli sellaista varpaillaan
oloa se alku” som enligt min tolkning visar till kénslan av forsiktighet eller osdkerhet. Exempel
pa en kinsla som tydligt beskrevs med ord var: “Kun pédistiin keskustelemaan niin kylld se

padllimmaéinen tunne varmasti oli uteliaisuus”.
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I det foljande presenterar jag hurdana negativa och positiva kidnslor informanterna har upplevt
1 integrationsrelaterade situationer. Jag bad mina informanter ndmna en positiv och en negativ
kénsla som de har upplevt under integrationsprocessen och uppmuntrade dem att beskriva vad
som enligt deras forstaelse ledde till kdnslan 1 fraga, vem som var delaktiga eller vad som hande

1 sjélva situationen som ledde till kinslan.

5.2.1 Negativa kadnslor

Foretagsforvarv och integrationsprocessen ar komplexa, dyra och osékra, sékert for alla parter.
Teerikangas (2006) anvinder uttrycket “tystldtna makter” for att beskriva sddana negativa
kéanslor och negativa attityder i den uppkopta organisationen som inte dr tilldtna eller inte fér
tillrackligt mycket utrymme i diskussionen. Risken med dessa “tystlatna makter” dr att de
negativa kénslorna och reaktionerna kan leda till misslyckade foretagsforvarv (Dao & Bauer,
2021; Hogg & Terry, 2000) vilket hindrar foretaget frdn att uppnd ekonomiska maél
(Teerikangas, 2006). Hellsten (2016) hinvisar till samma sak med flodhésten i vardagsrummet
och papekar vikten av att séitta ord pa och godkidnna de underliggande negativa kinslorna for
att Oka individens védlmaende. I det foljande visar jag de centrala berittelserna och
beskrivningarna som behandlar informanternas negativa kénslor och vad enligt deras

uppfattning har orsakat eller lett till de negativa kinslorna.

Under intervjun med Hans kommer det fram att han har ett stort behov av kontroll och hans

negativa kénslor speglas av brist pa tillforlitlig information (Marks & Mirvis, 1985).

Hans: ”No kylld se varmaan liittyy tuohon hallitsemattomuuteen. Hmm ...niinku miten

’

md nyt muotoilisin tamdn, et ehkd ei tiedd ihan konkreettisesti mitd tehdddn.’

Han fortsitter genom att beskriva situationen som fick honom att kdnna osédkerhet och dngest

pa grund av att han inte hade kontroll Gver situationen.

Hans: “Siis tdd oli varmaan ensimmdisid integraatiopalavereita, en muista milloin se
oli, mutta jdi vihdn epdselviksi, ettd mitd ollaan ja miten yhdistimdssd ja md en saa
oikein kdsiksi siitd. Ja sit aikataulu kuitenkin suhteellisen tiukka niin voi ruveta se
ahdistaa...et mitd tdssd pitdisi ihan konkreettisesti oikeasti tehdd, niin se oli ehkd toi

’

hallitsemattomuus. Tunne oli ehkd se sitten.’
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Under intervjun berittar Marys om att hennes centrala negativa kéanslor bestar ocksa av brist
pa kontroll och osdkerhet. Hon tycker inte om att andra ménniskor gor upp planer bakom
hennes rygg om ett verksamhetsomrade hon ansvarar for. Hon vet att hogsta ledningen har
pratat sinsemellan, men vet inte nir dr det hennes tur att delta till diskussioner eller nér hon fér
beritta egen asikt om verksamhetsomradet hon ansvarar f6r. Hon onskar en mgjlighet delta 1

diskussionerna redan fran ett tidigt skede.

Mary: “Mun on vaikea malttaa odottaa sitd, ettd md pddsen itse juttelemaan jonkun
kanssa. Kun nythdn md oon ollut vaan kahdessa tilaisuudessa...sielld md oon pystynyt
itse esittdytymddn ja kertomaan mitd md teen, mut se on ollut ihan muutamalla
lauseella. Md en ole pddssyt kenenkddn kanssa vield keskustelemaan. Eli tdd on

semmoinen odotusarvo mikd sielld on.”

Mary beskriver hela processen som en “iso muotoutumaton pallo kun mikddn asia ei tavallaan
ole selvdd...”. Omedvetenhet om situationen, helheten efter forvérvet och oklara férvintningar
framkommer tydligt i Marys och Hans svar som 6kade kéinslor av oro, osdkerhet och missndje
(Schweiger & DeNisi, 1991). I Marys fall fanns det ocksd missndje pd grund av undanhdllande
av information som enligt Ranki (2000) kan oka kinslan av rddsla d&ven om Mary inte

bokstavligen ndmnd kénslan riadsla.

Under vér intervju lyfter Alf fram oklarheter géllande arbetsuppgifter som har fordndrats efter
forvirvet pa ett sitt som Okar hans forpliktelser, men utan att han har informerats om
forandringarna. Sjédlva den 6kade mingden arbete upplevde han inte som problematisk utan
kénslan av frustration orsakades av otydlig kommunikation som ledde till misstag och onddigt
arbete som gér utover det priméira arbetet (Eriksson & Ropo, 2001). De anstillda i Alfs team
fick uppleva konsekvenser som till exempel felrdknad 16n, vilket han inte tyckte om och
upplevde som frustrerande. Alf ndmner ocksd frustration i samband med ofdardiga IT-
systemoverforingar dar personalen har tvingats balansera mellan flera system vilket tar extra

tid som igen tar tid frén det priméra arbetet.

Alfs onskemal var att diskussionen skulle vara 6ppen och kommunikationen klarare gillande
ansvar, forpliktelser och uppdelning av arbetsuppgifter som skulle stdda verksamheten under
integrationsprocessen (Gomes et al., 2013). Utmaningarna hade mest att géra med det egna
foretaget, men uppstod forst efter forvirvet. Enligt Alfs forstaelse berodde svarigheter pa att
vissa byrdkratiska arbetsuppgifter har flyttats till moderbolag X och information om

fordndringar 1 rutiner eller processer inte har nat personalen.
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Bade Alf och Cecilia pastar under sina egna intervjuer att de negativa kdnslorna som radsla och
osdkerhet forknippas med fragorna kring eventuella samarbetsforhandlingar eller andra
oonskade fordndringar som de var medvetna om att kunde uppstd ndr bolag stivar efter
synergier. Tydligare sagt funderade de péd fordndringar i arbetsroller och ansvarsomriden.
Deras kénslor och funderingar motsvarar tidigare forskningsresultat dér risken for att
manskliga resurser optimeras (Pablo, 1994) leder till permitteringar eller kraftiga fordndringar
i arbetsroller som 1 sin tur har visat sig leda till dngest, oro och réidsla for arbetsloshet
(Schweiger, Icancevich, & Power, 1987). Dessa negativa kinslor kan ocksé leda till 6kad
sjukfranvaro som igen orsakar kostnader for foretag (Schweiger et al., 1987) som ingen av
informanterna 1 min studie har ens ndmnt dven om att negativa kénslor och stress har kommit

fram.

Johan delar liknande asikt och kdnslor som Alf och Cecilia under hans intervjutillfillet. Han
upplever dessutom att det varit bristfdllig information om fordndringar 1 forméner, om hur
genomgiende integrationen skulle bli och om hur integrationen skulle paverka
arbetsfordelningen. Johan dr medveten att det nya moderbolaget kan ha avdelningar som

arbetar med motsvarande arbetsuppgifter som han.

Under enskilda intervjuer med Johan och Cecilia lyfter bdda fram negativa kédnslor som
berodde pa att ett familjeforetag borsnoterades, nagot som enligt dem kidndes dramatiskt. Johan
beskriver hur han har arbetat ldnge 1 foretaget, kénner till 4garna och vet vem han arbetar for
att tjana pengar till. Han upplever att dgarroller 1 borsnoterade bolag inte ar klara utan att
bolaget snarare &r ansiktslost. Johan lyfter ocksa fram vérderingar som har varit viktiga for
honom eftersom familjeforetagets véirderingar har varit i linje med hans egna vérderingar, som
han anser ge bra mojlighet att utdva yrket framgangsrikt. Den nya organisationen utgdr dnnu
ett fragetecken for honom nér det géller varderingar och mdjlighet att arbeta troget efter de
egna varderingarna. I forhéllande till framgéngsrik integration &r det viktigt att tydliggora vilka
som &r bade kdparens och malforetagets varderingar eftersom integrationen enligt Pablo (1994)
syftar till att kombinera bland annat virderingar for att bygga en fungerande helhet

(Teerikangas, 2006).

Orsaken till Felix negativa kénsla som han vill meddela under intervjun avviker frén de andras.
En av de negativa kinslor som Felix upplevt ér irritation pd grund av andras attityder som
avvikit frdn hans egna positiva forvéntningar pa framtiden, nya mojligheter, och hans vilja att

utveckla verksamheten vidare efter forvarvet. Kénslan av frustration har kommit fram i
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vardagliga situationer var han har visat sjdlv iver och intresse mot bolag X och bemétt skeptiska

attityder eller negativa kdnslor fran egna kollegor.

Jag upplever sjélv att negativa kénslor inte dr ndgot varken méanniskorna eller organisationerna
behover vara rddda for, men efterlyser mod bade pa individuell och organisatorisk niva att
bemota och forsta ocksd de negativa kénslorna (Kusstatscher & Cooper, 2005) som har sin
funktion i fordndringen (Kusstatscher & Cooper, 2005) och i bdsta fall kan frigéra ménskliga
resurser for att genomfora fordndringar framgéngsrikt. Som Helpap (2016) péstar behdver
organisationer ta kénslor i beaktande vid forandringar och med den insikten gar jag vidare med
att presentera de positiva kdnslorna informanterna har delat med mig. Som f6ljande presenterar

jag analysen om informanternas positiva kinslor under integrationsfasen i fraga.

5.2.2 Positiva kanslor

Anda sedan 1990-talet har det i forskningen efterlyst nya och bredare perspektiv pa kénslor i
samband med fusion och forvirv, och da sirskilt om de positiva aspekterna (Cartwright &
Cooper, 1990; Stahl & Tung, 2015). POS-forskningen har varit ett svar pé efterfrigan och den
pastar att fokus pd positiva framfor negativa insatser far ménniskor att blomstra (Cameron,
2017). For att 6ka individens kénsloméssiga vélbefinnande kan positiva kénslor erbjuda en
buffert i krivande kdnslomaéssiga situationer (Fredricson, 2013) vilket utan tvivel ocksé stoder
organisationernas framgéang, varfor jag ansett det som viktigt att inkludera i min pro gradu-

avhandling.

Alf lyfter flera ganger under intervjun fram det att bli bemott, sedd, och hord som nagot som
vécker positiva kianslor. Han sag ut avslappnad och var pa bra humor under intervjun. Han hade
ocksa tydliga asikter om vad de positiva kédnslorna berodde pd. Han upplever att han och
foretaget dédr han arbetar har blivit en viktig del av den nya organisationen, deras tankar och

rost hors och bolaget har visat intresse mot dem.

Alf: “Meilld oli kuukausi sitten konsernin johdon kanssa yhteinen kehittdmispdivd,
meilld hallintohenkilostolld ja sitd on jatkettu ja minulle jdi siitd hyva fiilis. Ettd
selkedsti meiddt on adoptoitu ihan vakavaksi osaksi konsernin kokonaisuutta ja sielld
on hyvin ammattitaitoisesti ja ymmdrtdivdisesti meiddn toimintaan suhtautuvia
henkiléitd, niin siitd jdi semmoinen ldmmin ja positiivinen fiilis. Tai niin kuin tddlld

sanotaan, ldmmin ja porroinen olo.” *skrattar.
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Cecilia beskriver under min intervju med henne hur hon upplevde gléddje dver att fa en julklapp

av moderbolag X dven om forvarvet skedde relativt nira julen.

“Semmoinen mikd kuulostaa ihan dlyttémdn typerdlle kun sen ddneen sanoo, mut
mistd on tullut siis dlyttomdn paljon sekd tiimildisiltd, ettd kollegoilta ettd myos ite
ilahduin. Se oli pieni mutta merkittdvd ele. Liittyy sithen mitd mulla on pddlld. Yhtié X
oli jarjestdnyt tyontekijoilleen nditd joululahjoja ja timd meiddn yhdistyminen
tapahtui marraskuun alussa. Todenndkéisesti yhtié oli tilannut joululahjansa jo
aikaisemmin, hyvissd ajoin. Koska meille tuli tieto, siind oli todella pieni aika ikkuna
Jja selite oli, ettd ne kerkee jouluksi perille. Me saatiin merinoaluskerrastot ja
hupparit, jotka piti tila kokojen mukaan. Hankkia ja ldhettdd ja aika ikkuna oli tosi
pieni. Meilld oli muistaakseni 1-2 pdivdd aikaa. Se tausta-ajatus siind, ettd vaikka se
varmasti tiesi yhtion pddssd pikkusen kiirettd niin kuitenkin tuli sellainen olo, jota
monet muutkin on kuvannut, ettd siitd tuli sellainen kuva, viesti ettd meiddt laskettiin
heti alussa mukaan siihen, niinku osaksi sitd. Ettei olla koko ensimmdinen vuosi joku
tommonen ylimddrdinen uloke, johon ei oikein tiedetd miten suhtaudutaan. Tuli
semmoinen hmmm... Tietylld tavalla aika tervetullut olo. Vaikka se ele on tietylld
tavalla aika pieni, mutta kyl sen on aika monet kokenyt tosi merkittivdsti et saatiin

tammonen muistanen uudelta emolta heti.”’

Cecilia har upplevt ocksd engagemang frén bolagets sida som ledde till positiva kédnslor. Under

intervjun beréttar hon foljande:

Cecilia: “Olen seurannut tiedotustilaisuuksia, missd julkistataan miten talouskuviot
Jja muut on mennyt. Niissd on tosi kivasti huomioitu meitd. On aina kerrottu, ettd
ollaan tultu mukaan. Meiltd sielld on aina Kasper ja muita johtajia ollut mukana
sitten esittdytymdssd koko organisaation tasolla niin sekin on tuntunut no,

’

tervetulleelta, ettd on huomioitu, ettd tddlld on uutta porukkaa.’

Hennes positiva kénslor bestar av kinslor av uppskattning och jimlikhet med bolag X som
beror pa att deras organisation och ménniskorna har fatt uppmérksamhet vid olika

informationstillfdllen som bolag X ordnat (Kusstatscher & Cooper, 2005).

Hans har létt for att uttrycka sina positiva kénslor under var intervju och svaret pa hurdan
positiv kédnsla han har upplevt och varfér kommer omedelbart. Hans har upplevt samhdrighet
och gemenskap som en positiv kinsla efter han har triffat kollegor och samarbetet har borjat

bra.
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Hans: “No positiivinen on itse asiassa helppo muistaa, ettd tavallaan kun tdmd oli
tammaoinen, suuri tuntematon ja kuitenkin kasvoton yritys tulossa ja sitten kun tapaa
ihmisid, niin sitd tavallaan jotenkin hahmottaa, ettd mikd yritys on kyseessd. Mainitaan
nimeltd Leif ja Leifin tiimi. Se kun tapasi vertaisiaan ja pddstiin kdytinnossd tekemddn
asioita niin se oli itselle jotenkin hirvedn helppoa saman tien jutella ja hoitaa asioita.
Ja kdsittddkseni meilld on kuitenkin mennyt ihan hyvin yhteistyo niin se oli semmoinen

ihan selkedisti, se jdi erityisesti mieleen tdmmoinen ensimmdinen positiivinen asia.

Ocksa under intervjun med Mary maérkte jag att hon lyfte fram likadana saker och kénslor som
Hans. Att bekanta sig med nya kollegor genom diskussioner har véckt positiva kidnslor som
iver och entusiasm hos bade Mary och Hans. Mary vintar sirskilt ivrigt att arbeta tillsammans
for att nd de dnskade synergifordelarna. Mary lyfter fram foljande som positiva kidnslor utan

tvivel:

Mary: “No positiivinen on just se innostunut, koska kylld on yhteisesti keskusteltu just
siitd, ettd saadaan tehtyd isompien hartioiden avulla asioita. Ja synergiaetuja sieltd

toimialan puolelta. Ettd se on siis herdttdinyt innostusta ja hyvdd fiilistd.”

Johan meddelar under intervjun hur han uppskattar att bolag X jobbat aktivt med den uppkdpta
organisationen. Johan har tidigare erfarenheter av forviarv dar koparen uppmuntrade det
uppkopta foretagets personal att sjélv vara aktiv mot moderbolaget och upplevde det pa ett
negativt sitt. D4 kidnde han att de anstéllda ldmnades ensam och utanfor. Den hir gangen
kdnner han att ledningen visade respekt mot den uppkodpta organisationen genom att besdka
den och visa intresse for de omedelbart efter forvérvet, vilket vickte positiva kinslor. Johans
upplevelse av respekt och forhéllande till positiva kédnslor stoder Kusstatscher och Cooper
(2005) forskningsresultat. Under integrationens forsta manader presenterade bolag X olika
avdelningar och personer som ansvarar for avdelningarna och funktioner, vilket enligt Johan
hjélper honom och kollegor att skapa en helhetsbild av koparens verksamhet samt hitta sin egen
plats i den nya helheten. Enligt Teerikangas (2006) &r det viktigt att forstd dessa strukturella
pusselbitar sérskilt 1 bolag som stdndigt forandras genom forvérv for att bade organisationen

och individen ska ha klarhet i situationen.

Johan haller sig relativt neutral under hela intervjun. Enligt Johan har hans kénslor inte
forandrats direkt efter forvirvet sa att han skulle uppleva det som vért att nimna. Han péstar

att det beror pa foretag Y:s frihet och mgjlighet att fortsétta pd samma sétt som forut och behalla
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den egna organisationskulturen, nagot han &nda upplever som positivt (Kusstatscher & Cooper,

2005; Haspeslagh & Jemison, 1991).

Felix viljer iver utan tvivel och samma kdnsla kommer fram flera ganger under intervjun med
honom. Han kédnner iver och nyfikenhet och 6nskar att alla individer i1 foretag Y skulle vilja se
forvarvet som en mojlighet och nagot positivt. Intressant dr hur hans negativa kénslor tidigare
berodde péd andras motstand eller motsigelsefulla attityder i forhéllande till hans egen iver och
nyfikenhet som vittnar tydligt hur andras bemd&tande kan forma och paverka individens kénslor,

nagot som jag i foljande avsnitt analyserar djupare.

Sammanfattningsvis kan konstateras att gemenskap har varit viktigt for storsta delen av
informanterna. Behoven av respekt i form av att individen blivit hord, sedd och bemétt har haft

stor vikt och betydelse for de positiva kédnslorna (Kusstatscher & Cooper, 2005).

Som f6ljande presenterar jag vidare hur kénslorna i organisationen har upplevts och hur
vixelverkan mellan ménniskorna péverkar kinslor under integrationen enligt de anstéllda i det

uppkdpta foretaget.

5.2.3 Delade och smittade kanslor i organisationen

Alla ménniskor kénner och har kénslor. Eftersom organisationer bestar av kinnande ménniskor
med olika attityder och reaktioner (Zietsma et al., 2019) kidnns det oerhort konstigt att ignorera
kénslorna och deras pdverkan i samband med fusioner och forvérv. Eftersom kidnslorna uppstar
1 kontakt med andra ménniskor (Collins, 2004) och andras kénslor péverkar individens egna
(Hallet, 2003) vill jag dela ndgra historier som mina informanter har lyft fram som viktiga
observationer. Avsnittet behandlar ocksa informanternas tankar om kénslornas betydelse i

organisationen.

Mary har upplevt att 80 % av arbetskamraterna ar ivriga och pélitliga, men hon erkédnner att
fragor gillande arbetsforhdllanden gor att det bubblar under ytan. Mary forstar att individer
vars arbetsuppgifter redan existerar 1 bolag X kénner sig osékra och upplever kinslor som
rddsla pad grund av mojliga effektiviseringsatgirder vilket motsvarar Pablos (1994)
forskningsresultat. Funktioner som motsvarar varandra hamnar oftast 1 ett slags maktkamp om
sjélva arbetsplatsen eller roller som péverkar individens beddomning av hur hen kénner sig
(Fineman, 2000). Sddana svéra kdnslor har Mary sett pé arbetsplatsen. Hon forstér tdrarna hon

sett 1 kollegors 6gon men uppfattar att de sdnker lagandan och minskar hennes egen gladje.
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Mary lyfter fram en situation dér en kollega uttryckte negativa kinslor om férvirvet som enligt

Mary ledde till pinsamt tystnad. En del av deltagarna var fysiskt pa plats och andra pa distans.

Mary: “Siitd tuli tosi vaivaantunut tunnelma... Siihen tarttui meiddn rauhoittelevat
toimitusjohtaja. Kaikki muut oli ihan hiljaa, koska osa ihmisistd oli etdnd ja osa
paikalla niin se tietenkin tuntui vield vaikeemmalle. Ettd jos kaikki olisi ollut tossa
naamatusten paikalla, niin se olisi ollut paljon helpompaa. Mut md olin itse
esimerkiksi etdnd silloin, niin se oli kylld tosi vaikeata, ettd olisi sieltd muka huutanut

’

mikkien lépi jotain.’
Jag: “Mitdkohdn tunnetta se niin kuin herdtti?”

Mary: “Ei se ole minua yhtddn epdvarmemmaksi saanut. Enemmdn se herdttdd

’

semmoista harmitusta ja tunnelma latistui, et tavallaan sen oman innon laskemista.’

Hon upplever att hon inte kunde paverka andras kanslor sirskilt mycket men att andras kénslor
har paverkat hennes. Som Barsade (2002) sdger har kénslor en tendens att smitta latt. |
situationen Mary beskriver ovan hur kollegans kénslor paverkat hennes egna eftersom de har
fatt uttryck genom ord, medan hon holl sina egna kénslor for sig sjilv, vilket motsvarar
beskrivelsen av surface acting (Hochshild, 2003). Mary oOnskar att organisationen och
ledningen skulle ha ordnat med tydligare mojlighet {f6r individer som hade negativa kénslor

eller som méadde daligt att diskutera sina kéinslor.

Mary: “totta kai voi sanoa, ettd se ei vaikuttaisi. Se vaikuttaa kylld tdssd semmoisena,
ettd siksi md toivon tai olisin toivonut, ettd siind olisi ehkd enemmdn just se tuen
mahdollisuus niille, jotka sitd tarvii, et sitd ajettaisiin...et tavallaan pystyisiko
tekemdidn jotain kuitenkin yksilollisempid ratkaisuja. Et no hei noi pdrjdilee tdssd
ihan hyvin ja kestdd paremmin, pidemmdn aikaa epdtietoisena kun tdmd toinen, koska

’

sitten siitd tulee kuitenkin se ryhmdn kokemus kanssa.’

Hur kénslor uttrycks begrinsas beroende pa omgivningen (Fineman, 1996) vilket Mary
bekriftar genom att berdtta hur hon har pratat om sina kédnslor endast med sina ndrmaste
kollegor och 1 mindre grupper till exempel under lunchen, men inte pa storre officiella moten.
Moten som de hade varje vecka med bekanta kollegor innebar diskussioner om mest positiva
kinslor, vilket enligt henne forstarkt kénslor (Barsade, 2002) av trygghet och tro péd framtiden,
kénslor hon upplevt som angendma och som har lett till kinslan av att det &r roligt att bygga en

framtid tillsammans.
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Henrik har ocksa upplevt hur andras kénslor paverkat hans egna. Han har haft kianslan av daligt
samvete nér kollegan har klagat mycket och han sjilv har bestamt sig for att lyfta fram de
positiva kénslorna. Det vill sdga att han har varit motvillig att gd med pa kollegans negativa

kénslor 1 vissa stunder.

“Kylld muhun vaikutti aika voimakkaasti noi kaikki negatiiviset tunteet just vaikka télldi
vhdelld tyékaverilla. Nyt md oon vihdn enemmdn yrittdnyt just olla ettd, no kylld mulla
voi olla ihan hyvd olla. Ettd, md voin sanoa, ettd minulla itse asiassa onkin tddlld ihan

hyvin, mutta siitd on tullut vihdn huono omatunto.”

Henrik har ocksa ett annat exempel av hur andra méanniskor har paverkat hans kinslor. Han har
traffat anstéllda fran bolag X forut som paverkade hans attityder gentemot koparen pé ett

positivt sitt.

“Niin mulla oli ihan hirveen hyvd fiilis kun he tuli kdymddn vierailulla. Tuli olo, ettd

’

mun tyotd arvostetaan, kohderyhmdd arvostetaan.’

Han upplever att han dr mera mottaglig for bolag X som kopare jamfort med andra bolag inom
branschen pa grund av sin tidigare bemotande med bolagets personal som han upplevde att
uppskattade hans arbete och hans kunder. Det gav Henrik hopp och fortroende (Kusstatscher
& Cooper, 2005).

“Se oli tarkein tavallaan, ettd no, ettd voisitko ndhdd, ettd noiden ihmisten kanssa tulee

toimeen ja tekee yhteistyotd, ettd heilld ei ole ihan erilaiset arvot tai tavoitteet.”

Aven om Henriks tidigare kinde frustration p4 grund av att ledningen inte lyckades formedla
respekt for hans arbetsuppgifter och hans roll, har andra radanstillda lyckats tillfredsstélla hans
behov att bli respekterad (Kusstatscher & Cooper, 2005). Henriks behov att kinna att hans
arbete och kunder dr viktiga och att han har betydelse visar enligt min tolkning hur viktigt det
ar att integrationsatgdrder inte enbart handlar om diskussioner mellan ledningen och
malforetaget, utan att hela organisationen och alla dess medlemmar har sin roll och mgjlighet

att paverka slutresultatet.

Felix attityd mot andras negativa kénslor avviker frin Marys och Henriks. Felix tycker att det
ar viktigt att kunna dela ocksa skeptiska eller negativa kénslor eftersom det visar fortroende
och berittar om organisationens formaga att dela kinslorna. Han hénvisar under egen intervjun

till tillféllet da bolag X ledningen kom pé besok.
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“Oli itse asiassa tiistaina se tilaisuus kun Borje ja Totterman oli. Niin siind kanssa
kysyttiin fiiliksid. Muutama sano vihdn negatiivisesti tai kylld sanoi. Ja se oli kivaa,

2

ettd sano sen rehellisesti.

Felix reflekterade ocksd Over sina egna kdnslor i samband med andras upplevelser och
reaktioner. Han lyfte fram sin egen besvikelse ndr han som en forman inte kunde hjdlpa
medlemmar i teamet vid en annan hindelse som paverkade allmént vilméaende och atmosfiaren

1 arbetet.

’

Felix: “siind oli vdhdn tdmmoinen pettymys, ettd ei itse pysty sitd ratkaisemaan.’

Felix bér ett stort ansvar for andras kidnslor och vdlméende vilket kan bero pa hans arbetsroll
och en stor motivation i rollen som forman. Jag undrar huruvida Felix 6ppenhet for kdnslorna
1 organisationen beror pa hans ldnga erfarenhet som formar hans egna kénslor (Fineman, 1996)
eller om det finns andra tolkningar om organisationens sociala normer nir det giller uttrycket
av kénslor (Ashkanasy et al., 2017) som ocksd reflekterar individens oOnskemél och

forvéantningar.

Som ett svar pa Felix 6nskemal att fritt uttrycka egna kinslor pastod Hans under var gemensam
intervjun att han upplever att han kan prata om sina kénslor i organisationen med kolleger och
ledningen. Hans tycker att andras kénslor ocksd péverkar hans egna. Men eftersom
distansarbete har blivit allt vanligare har andras paverkan till bada negativa och positiva kanslor
minskat eftersom ménniskorna runt omkring blir farre (Fineman, 1996). Pa temat om andras
kénslor lyfter Hans fram kénslan av spanning, som enligt honom berodde pa att han var nervos

for hur de andra 1 organisationen skulle ta emot nyheten om forvérv.

I

otenkin semmoinen, ettd niin laput silmilld, ettd en md oikeastaan ihan kdsi
syddmelld hirvedsti miettinyt omia tuntemuksia siind vaiheessa, ettd oikeastaan se tuli
sitten muiden ihmisten kautta koettua, ettd veikkaan ettd jdnnitti, ettd miten ihmiset

’

reagoi tahdn...’

Hans upplevde att majoriteten tog emot nyheten pé ett positivt sétt och efter jag fragar hurdana

kinslorna det vickte hos honom sédger han foljande:

6 )

0 ehkd se siind oli, ettd tavallaan niinku helpotus omalta osaltani.’

Hans motivering beskriver véldigt bra det centrala i emotionellt arbete, dir egna kénslor laggs

at sidan och andras kénslor star 1 fokus (Ashkanasy et al., 2017).
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Hans: “Ldihtokohtaisesti minulle kuitenkin tyoympdristo, ne ihmiset kenen kanssa
operoi ja totta kai, ettd miten kollega toimii, se oikeasti kiinnostaa, kun ihmisten kanssa
tdssd kuitenkin ollaan tekemisissd. Tdrkeintd minulle on, ettd miten se tydyhteiso voi ja
reagoi muutokseen, koska silld on hirved vaikutus siihen miten tullaan tekemdcdn téitd
Jjatkossa. Ettd tippuuko hanskat vai onko tdd niinku siisti juttu ja ruvetaan hommiin et

’

siind mielessd ehkd helpotus.’

Hans upplever att han alltid haft ett bra forhallande till sin forman, och han kan dela sina kénslor

med honom s att utan utrymme hamnar han inte med egna kanslor heller.

Hans: “Oman esihenkiloni kanssa ollaan aika paljon keskusteltu tdssd. Ja siind
mielessd tdytyy hdnelle antaa kiitosta, ettd on téissd hyvin kuunnellut ja eldnyt myétd ja

ollut ainakin omalta osaltani ihan hyvin tdssd mukana.”

Det som Hans lyfter fram ar bristen pa en allmén diskussion om kénslorna och han upplever
att de diskussioner de har haft i organisationen mera gillt offentliga saker. Han tycker att det
har varit svart att bidra till diskussionen som inte finns, men som han dnda sjélv saknar. Han
ndmner hur empatin och positiva kénslor har paverkat honom pa ett positivt sitt, men utan
kinslomissiga diskussioner har forhéllanden med vissa kollegor blivit avldgsna och
distanserade. Hans berittelse stdder Turners och Stets (2005) beskrivning av kidnslorna som
de jimfor med “limmet som binder samman ménniskor.” Hans upplevelser kan sénka
organisationsmedlemmarnas engagemang inom de sociala strukturerna och till det
gemensamma organisatoriska livet. Hans ger forklaring varfor kinslorna borde ha betydelse

for organisationer och varfor de har betydelse for honom da han siger:

“Totta kai se, ettd ldhteeko hyvilld tai huonoilla fiiliksilld niin vaikuttaa siihen
tyomotivaatioon ehdottomasti. Et jos on kiva tehdd téitd niin totta kai sujuu ja taas jos
Jjoku asia ei miellytd niin silld on yleensd negatiivinen vaikutus tyéskentelyyn. Mutta
et miten mikdkin vaikuttaa mihinkdkin, niin md en ehkd sithen hmm... Sitten tottakai,
ettd onko vaikka kotona kaikki kunnossa ja muuta vastaavaa, ettd se ei ole ehkd ihan
niin yksiselitteistd. No miten sen nyt voi sanoa, ettd negatiiviset vaikuttaa kielteisesti

tyotehoon ja positiiviset taas luonnollisesti tehostaa sitd.”

Johan i sin tur kéinner inte till att andras kénslor, &tminstone negativa sddana skulle ha paverkat

honom. De har vickt mest nyfikenhet och intresse kring varfor den andra upplever till exempel
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sa starka negativa kénslor, och han blir véldigt analytisk angdende hurdana tankemonster andra

har eller hurdana framtidsscenarier de andra skapat inom sitt huvuds.

Johan lyfter fram en intressant observation av den allménna atmosfaren. Intervjun med Johan
genomfordes 1 borjan av mars, tre manader efter forvarvet, och enligt honom har diskussionen

om forvérv och integrationen da lugnat sig jamfort med de forsta veckorna.

“Mun mielestd yks merkki siitd, ettd varmaan jollain tapaa myoskin sitd muutosta
onnistuttu viestimddn ja onnistuttu tietysti myoskin johtamaan sitd muutosta siltd

1

kantilta, ettd on tarjottu ihmisille sellaisia keinoja purkaa sitd huolta.’

Cecilia erbjuder dnnu ett perspektiv pa vixelverkan mellan andras och egna kéinslor. Hon
upplever att andras kdnslor inte behdver smitta (av sig), sdrskilt ifall de dr negativa och har
negativa konsekvenser for hennes och organisationens vilmaende. Hon har formégan att med
hjilp av medvetenhet om andras kdnslor njuta av de positiva samt acceptera de negativa utan

fordomar.

Cecilia: “Tottakai siis vaikuttaa... md pystyn tietylld tavalla tekemddn, etenkin jos md
hoksaan alkaa sitd tehdd, etten anna toisten tunnereaktioiden vaikuttaa itteeni, mutta
huomaan joskus erityisesti jos ite on jostain syystd vaikka vireystaso alhainen tai
siviilieldmdssd on jotain mikd vaivaa niin se negatiivinen tunne saattaa tarttua. Mutta
se ei ehkd kuitenkaan kauheen helposti tartu. Md oon tietoisesti valinnut, ettd md
imen ne positiiviset vireet sieltd muilta, mutten sellai, ettd imen ne pois. Mutta ne
negatiiviset, voin ottaa sen tunteen heiltd vastaan mutta ettei se ihan joka kerta
tarttuis. Mietin, ettd mistd se tunne tuli, mistd se johtui ja miten me pddstddn siitd

eteenpdin.”

Hennes mogna reflektion att bemdta andras kénslor vittnar mycket till mig om hennes

tidigare (livs)erfarenhet (Fineman, 1996).

Alf upplever att hans kénslor har betydelse som tillfredsstiller hans behov att bli hord och sedd

som han beskriver under intervjun pé foljande sétt:

“Positiivisen puolella meiddn yrityksessd pddsddntoisesti on, ettd ei se semmoista toi

toiminta ole, ettd jyrdtddn eikd kuunnella mielipiteitd, ettd toki siindkin on
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henkilokohtaisia eroja ihmisten toimintatavoissa, ettd ne ei aina liity myoskddn
yrityskulttuuriin. Mutta ehkd meilld pddsddantoisesti  kuitenkin yrityskulttuuri on

’

semmoista, ettd kokee tulevansa kuulluksi myés.’

Alf tar ocksa sjdlv ansvar genom att beritta hur de egna kénslorna borde ha betydelse for sjdlva
individen
7 Md koen, ettd silld on merkitystd, ettd mitd mieltd mind olen asioista ja miten mind
asiat ilmaisen niin tuota ndkisin, ettd pddsddntoisesti kylld tulen kuulluksi ja tuota niin

’

on merkitystd, ettd miten tuota niin asioista tunnen ja miten ilmaisen.’

Som Zietsma et al. (2019) papekar dr det svart ibland att sétta ord pa kénslor som ligger i luften.
Aven om ordet affekt inte anviindas i avhandlingen beskriver det kanske bist de kiinslor som
upplevs som svéart att séitta ord pa eller beskriva. De kénslor som dr outtalade men som

medlemmarna i organisationen dndé kan kénna instinktivt pa nagot plan. Jag ger ord &t Hans:

Hans: “Mun tdytyy sanoa, ettd semmoinen tietty ehkd piddttyvdisyys tai semmoinen,
ettd tuntuu, ettd jotain jdd sanomatta...kun md en nyt sitten vaan osaa sanoa, ettd
liittyyko se siihen kun ollaan siirrytty vai mistd se johtuu, mutta semmoinen joku tietyn
tyyppinen etdisyys on ehkd vihdn tullut. Et jos sit puhuu kahden ihmisten kanssa niin
se on taas se kommunikointi ihan normaaleja. Mutta sitten kun ollaan porukassa niin

mun mielestd jotenkin se dynamiikka ehkd on muuttunut.”

Alf beskriver kédnslorna i hemorganisationen efter forviarvet med hjélp av termer fran
vaderprognosen vilket bekréftar svarigheten att hitta specifika ord eller namn pé kinslorna

(Zietsma et Al., 2019):

“Tdlleen vihdn niinku merisddn termeilld niin tuota tyynestd tommoseen hmm..

heikkoon puuskittaisen tuulen elikkd, ettd meilld pientd ristiaallokkoa on syntynyt kylld

2

Alfs beskrivning betyder enligt honom att olika uppfattningar och forvéantningar gillande den

pagaende integrationen delvis har splittrat mianniskorna pa ett kdnsloméssigt plan.

Alf: “Mind olen aistinut, ettd vihdn erilaisia ndkemyksid tdstd ja odotusarvoja yhtiostd
X ja tuota ja tdstd integraatiosta ja meilld ehkd semmoinen tietty pieni seesteisyys ja
ehkd semmoinen niin kuin yhdenmukaisuus toiminnassa on hieman tuota hajautunut

nyt. Elikkd ihmisilld on tosiaan tdstd tilanteesta erilaisia ndkemyksid ja erilaisia
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odotuksia tulevaisuuden suhteen ja kaikki pienetkin muutokset mitd tapahtuu niin
aiheuttavat sitten hyvin paljon tunteita laidasta laitaan. Minun mielessdni ei ehkd ndin
laidasta laitaan ole menty niin kuin reaktioissa esimerkiksi uusiin tyotehtdviin ja

1

palveluihin liittyen.’

Att vara i kontakt med de andra méinniskorna ocksd pd kénsloméssiga plan kommer tydligt
fram. Det finns dnda skillnader mellan informanternas forméga att ta emot sina medménniskors
kdnslor och séttet hur de paverkat deras egna. Det fanns ocksa motstridiga uppfattningar om
vilka kdnslor som ska delas med organisationen Vissa informanter efterlyser storre eller
bredare 6ppenhet medan andra, speciellt de som upplevt de negativa kénslor och kritiken som
krivande, Onskar att de kritiska rosterna skulle styras ndgon annanstans, néstan som surface
acting (Hochshild, 2003) skulle avlidgsna de kénslor som upplevs under ytan. Alla
informanterna upplevde dock att kénslorna har stor betydelse for bade organisationens och
individens vdlmaende, arbetsmotivation och integrationens framsteg. I det f6ljande redovisar
jag hur informanternas kanslor och integrationsatgérder hénger ihop och hurdana kénslor de

har upplevt i samband med de integrationsrelaterade atgérderna.

5.2.4 Integration och kanslor

En av integrationens stdrsta utmaningar hinger ihop med en enkel tanke: vi mot dem.
Fordndringar vicker ofta forsvarsmekanismer som kan féorekomma i form av kénslor av forlust
och ridsla (Menges & Kilduff, 2015) och som delvis beror pa uppfattningar om graden av
olikhet mellan forvirvspartnerna (Bjorkman, Stahl & Vaara 2007). Uppfattningen av olikhet
kan innebdra kinslan av ojdmlikhet mellan ménniskor och enheter, kinslan av trygghet eller
osdkerhet hos individen och upplevelser av gemenskap eller att bli utomstdende i
organisationen (Bjorkman, Stahl & Vaara 2007). For att genomfora integrationer framgangsrikt
kravs det dndé atgirder. Angwig (2004) papekar vikten av det forsta hundra dagarnas betydelse
dé de forsta synergierna borde identifieras och vissa fordndringar borde genomforas. Till
exempel ska fordndringar 1 varumaérkets layout (brand-layouten) eller i teknik helst ske under
de forsta hundra dagarna. Denna tidiga period dr visentlig, eftersom tidiga positiva erfarenheter
av synergi enligt Recardo och Tortehi (2015) dkar fortroendet for hela integrationsprocessen.
I ménga berittelser kommer det tydligt fram att informanterna ocksa har ocksd egna
forvantningar géllande integrationsprocessen. De édr ocksa beredda att sjdlva bidra mycket. Men

vad kommer forst, dgget eller honan? Bolagets eller de anstédlldas vilméende och fordel nér
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man tittar pa framgéngsfaktor som leder till lyckad integration (Birkinshaw, et.al., 2000). Inte
ens de anstéllda kan ge svar pd vad de onskade. Balansen mellan synergier och den ménskliga
sidan kriver vilgjorda hemlixor déir due diligence spelar en roll i fall den innebér den
ménskliga sidan tillrdckligt djupgéende. Problematiken kring till exempel integrationstakt

kommer tydligt fram i Felix svar:

“Tunteet siitd on ristiriitaiset. Tulee periaatteessa semmoinen olo, ettd pitdis
nopeammin edetd, saada kaikki yhteinen toimimaan. Toisaalta md oon ndhnyt, ettd
siind on hyvdt puolet, ettd edetddn rauhallisesti. Kun pddviesti oli aluksi, ettd
hirvedsti ei muutu. Toisaalta jos tdssd ei mitenkddn ndyttdydy tdd konkretia niin sitten
se taas alkaa drsyttdd ihmisid. Mun mielestd se on niinku tasapainotus sen kanssa,
ettd ei tehdd liian nopeasti ja hdtikoidysti, mutta totta kai jossain vaiheessa tdssd

3

kevddlld pitid saada tietyt asiat kohdillaan.

Under intervjuer har informanterna fatt reflektera dver sina kénslor under de fOrsta fyra
manadernas integrationsfas och jag har sorterat foljande information pa basen av att deras

kénslor har ett tydligt samband med integrationsatgérderna som storre helhet.

Under intervjun med Felix berdttar han om kénslor av osdkerhet, oro och rddsla. Han hade haft
diskussioner med bolag X:s representanter och informerat om hur vissa saker skulle tas hand
om d4 det sedan plotsligt uppstod problem pa vigen. Han blev orolig fér om den nya ledningen

skulle lita pd honom @ven om han inte kunde péverka situationen.

’

Felix: “Mun ensimmdinen tunne oli pelko ettd mitd ne uudet johtajat ajattelee...’

Felix onskar att ge en bra och pélitlig bild av sig sjilv till den nya ledningen. Hotbilden &r att
nu upplevs han precis tvdrtom som kan pdverka samarbetet negativt och minska hans
upplevelse av samhorighet med den nya organisationen (Bjorkman, Stahl & Vaara 2007).
Acceptansen och samhorigheten dr enligt min tolkning viktigt for Felix eftersom han kan sétta
tydligt ord pa kinslan av rddslan som genomgaende mitt empiriska material sidllan har hint

bland informanterna.

Under intervjun med Alf hade han mest positiva kénslor eftersom inga storre fordndringar

hade skett under de forsta minaderna av integrationsfasen.

“Kdytinnossd yhtio X:n logot on vaan tullut mukaan, ettd se on kuitenkin aiheuttanut
aika paljon tunnetta, ettd tissd saadaan toimia aika lailla samaan tyyliin kuin ennenkin,

joka on meilld ehkd ollut se vahvuus. Mistd monesti ihmiset talossa pitdd tai ndin md

63



oon ymmdrtdnyt. Meilld on sitten semmoinen vihdn isomman konsernin taustatuki

takana, ettd tdd on se positiivinen.”

Att behélla de bésta delarna av det uppkdpta foretagets kultur hor till integrationsprocessens
framgangsfaktorer (Morosini et al., 1998). Eftersom storre fordndringar inte dnnu har gt rum
vid tiden for intervjun med Alf dr det ocksa mojligt att koparen vill bekanta sig med den nya
organisationen i lugn och ro for att kunna hitta rétt balans mellan autonomi och integration
(Zaheer, Castafier & Souder, 2013). A andra sidan finns det osikerhet om ifall bolag X kommer
att begrénsa eller forsoka att dndra kulturen hos foretag X vilket Alf beskriver som en hotbild.
Jag ber honom att beritta mera om sina motsdgelsefulla kinslor. Han reflekterar dver

fordndringarna och variationen i sina kénslor pa foljande sitt under intervjun:

Alf: “On tullut vihdn semmoinen niin kuin odottava fiilis, ettd mitd tdssd seuraavaksi
tapahtuu. Sitdkin kuvailisin tunteena enemmdn niin neutraaliksi, ettd se ei ole niin
vahvasti kumpaankaan suuntaan negatiivinen tai positiivinen, vaan se enemmdn ehkd
vaihtelee. Vililld voi olla niinku hiukan sinne positiiviseen suuntaan, vdlilld ehkd

negatiiviseen suuntaan.”’

Enligt min tolkning grundar Alf sig de positiva kdnslorna pa positiva framtidsscenarier
géllande framtida mojligheter samt fortroende for koparen som inte hittills har vidtagit storre
fordndringsatgérder bland personalen eller 1 organisationen. Mitt empiriska material stoder
fullstdndigt Teerikangas (2012) forskning som beskriver hur framtidens lockande mdjligheter
okar individens motivation och forvirvet tolkas positivt, men hur osdkerhet diremot rdder om
konsekvenserna uppfattas som negativa (Teerikangas, 2012). Eftersom Alf inte har tillrickligt
mycket palitlig informationen om framtiden véxlar han mellan positiva och negativa kénslor

beroende pé hans tolkningar i stunden.

Johan har forvintningar géllande sjélva integrationen och de atgéarder som syftar till synergier.
Han pratar ivrigt och intensivt om olika mdojligheter som han ser. Hans utgdngspunkt &r oftast
positivt och han skulle ha varit fardigt att ta emot snabbare och storre fordndringar. Han 6nskar
ocksa att atgérderna som syftar till synergier skulle ha varit fardigare eller ldngre planerade
redan i borjan av integrationsprocessen. Att inkludera integrationsteamet redan i due diligence-
skedet mojliggdr en snabbare och smidigare Overgdng frdn sjdlva foretagsforvirvet till
implementering av integrationsplanen (Schweiger et al., 1993) nagot som enligt Johan

upplevdes som Onskat och forvédntat, men som han uttrycker mild besvikelse dver.
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Henrik efterlyser ocksa under hans intervjun béttre och mer noggrant planerad integration. Han

ar valdigt otalig och den skeptiska attityden skiner igenom i hans svar och sétt att prata.

“Muutokset heti, teille tulee ndmd lomarahat ja ndd henkilostoedut teiddn kéyttéon

i

nyt, samat edut nyt heti ja vois helpottaa siis sitd migraatio painajaista oikeasti.

Henriks uttryck om mardrom visar pa frustration och han pastar att integrationen géllande IT-
system som e-post och kalender orsakar onddigt arbete och besvér for honom, likadana

problem som Alf tidigare har hinvisat till.

Henrik: “tdd oli ihan oikeesti jo tosi paha rimanalitus organisaatiossa. Md en
edelleenkdidn pdidse kaikkiin kalentereihin... Mun tyétd on hallinnut ja vaikeutettu ihan
hirvedsti silld, ettd me eletddn timmdisessd kahden eri organisaation sihképosteissa

ja systeemeissd...”

“..ettd jos heti olisi ollut tietty pdivimddrd, jolloin tyontekijdt ja esihenkildt siirtyy
tdhdn (uuteen). Ja se on huolellisesti suunniteltu, ei tule mitddn pahoja tdmmoisid

)

ongelmia ja jdddd mihinkddn ihme vidlitilaan pyorimddn. ’

Henrik upplever ocksé frustration dver att det har funnits oklarheter om ménga tekniska saker,

och upplever att kommunikationen inte har fungerat tillrackligt bra.

“Hetkinen, sitten tdssd puheenollen hoidettiin ihan helvetin huonosti, ettd logot ja muut
video pdivitykset ja muut, ei ole edelleenkdn kunnossa. Musta ei konkreettisesti ole
mitddn koordinaatiota tai yhteistd suunnitelmaa olemassa, niitten asioiden
integroimista. Sekin on jddnyt meiddn tiimissd tai vastuulle ja hoidettavaksi tdssd
kurjimuksessa. Miksi ei ole ylempddn semmoista tahoa, joka suunnittelee ndd

aikataulut ja namd kaikki systeemit, ettd ne menee silleen niinku sovitusti ja hyvin?”

Hans uttrycker genomgaende under intervjun sitt behov av att veta om saker och ting. Det som
stor honom ér bristen pa kontroll och forstaelse av vilka dr planer och forvéantningar det finns
géllande hans del. Han onskar ocksa hitta egna kolleger samt forstd nya organisationens
hierarki och struktur for att fa en helhetsbild av vem han kan vinda sig till vid frdgor (Fineman,

2000).

2

Hans: ”Mun mielestd just hyvd oli se, ettd tapasi muitakin, ettd kenen kanssa tulen
tekemdidn téitd niin se, ettd keneltd voin kysyd lisdtietoja niin se oli mun mielestd tosi

tdrked juttu, ettd tykkdsin kylld siitd. Siitd taisi olla parisen viikkoa vilid (efter forsta
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treffen med bolag X ledningen), kun meille tuli konsernin eri yksikoistd edustajia
tdanne toimistolle kdymdidn, niin se oli mun mielestd tosi kiva tapahtuma kun siindkin
konkreettisesti ndiki Danielin it-puolelta ja Sarah ja Kasimir talouspuolelta ja Vivian

1

ja Benjamin lakipuolelta...’

Nimenomaan toi, ettd jos on jotain epdselvdd niin mistd saan lisdtietoa, se on

ddrimmdisen tdrkedtd.”

Hans &r intresserad av att bidra till den gemensamma verksamheten och véntar pa att det

praktiska arbetet med att na synergier ska borja. Eftersom interaktion och samarbete mellan
forvarvspartnerna ar vésentligt for framgangsrik integration (Kusstatscher & Cooper, 2005)
later ocks& Hans reflektioner lovande. Andé hér jag ocksa en otélig ton i hans beskrivningar

av Onskemal, angéende nér de dr fardiga att jaga efter begripliga synergier:

“No nyt me ollaan tavallaan tdissd toteutusvaiheessa. Nyt siirrellddn jérjestelmid,
tehddin selvityksid ja l6ydetddin tarttuva pintoja... Nyt pddstdcdn pikkuhiljaa. Siis se et
miten voimme tavallaan tehdd omia liiketoimintojemme paremmaksi tai miten voimme
toinen toistamme auttaa niin se on semmoinen mitd ehkd haluaisi syventdd et just

’

tavallaan synergiaedut, ettd nyt tdd on ollut tdmmoistd kdytdinnon tekemistd.’

Mary kinner stor iver ndr det géller sikte pd framtiden. Under intervjun berédttar hur hon
riktigt vintar pa att arbetet for att nd synergier skulle borja och upplever att hon skulle vilja

vara mera delaktig under processen. Jag horde frustration ocksa i hennes svar.

“ Ainakin tdlld hetkelld tuntuu, ettd kaikki on tosi hidasta, koska organisaatio on niin

’

iso, niin ei ole oikein sellaista tarttumapintaa vield ettd kehen olla yhteydessd.’

Marys storsta forvantningar géller hennes iver att bekanta sig med kdparens organisation samt
arbeta for att na synergier dér hon har flera tankar omkring. Hon 6nskar att bli en tétare del av

den nya organisationen, bli mer delaktig i processen och bli sedd och hord.
Marys kéanslor ér i allménhet positiva, men osékerheten skiner igenom flera gnger i svaren.

“No juuri sitd epdvarmuutta siitd, ettd milld aikataululla tapahtuu, miten niitd
synergiaetuja saadaan. Niin en md nyt voi sanoa, ettd pettymystd herdttdisi se vield
ainakaan, koska vield md oon niin kuin hyvdssd uskossa siihen, ettd myos kdytinnon

tason toimijat keskustelisi keskenddn.”
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Jag uppfattar ocksé iver och intresse som ocksa kan spegla kédnslor av osékerhet och behov av

kontroll eller att hon kénner sig otélig.

"Kylld md olen enemmdin luottavainen kun epdvarma, mutta tuota... Mutta se tuntuu
tietenkin tdlld hetkelld hitaalta kun tekee kuitenkin tdtd perustyotd nyt ja tietdd, ettd

’

olisi mahdollista sitten kdyttdd niitd levedmpid hartioita ja lihtee yhteistyohon...’

Marys beskrivningar berittar mycket om hennes vilja att dverfora egen kompetens och en bra

attityd till den nya organisationen for att bidra till framgangen (Kusstatscher & Cooper, 2005).

Henriks, Hans och Marys kénslor och reflektioner bekréiftar hur komplexa processer
foretagsforvarvet (Teerikangas, 2006; Larsson & Finkenstein, 1999) och integrationsprocessen
(Meglio et al., 2017) ar for de anstéllda, inte enbart for ledningen. Kénslomaéssigt 4r situationen
de anstéllda befinner sig i vildigt laddad. Kénslor av iver, intresse och nyfikenhet finns men
samtidigt viacker bade upplevelsen av ofullstdndig planering och bristfillig kommunikation
kénslor av frustration, vilket &r i enlighet med Schweiger & DeNisi (1991). Tidtabellerna ér
ocksé ett fragetecken for alla informanterna som orsakar varierande mangd rastléshet och

angslan.

Alla informanter instimmer inte 1 svérigheterna géllande integrationsutmaningar och
svarigheter. Aven om Johans mild besvikelse gillande integrationstakten hor han till den néjda
gruppen. Som Johan tidigare pastod har de starka reaktionerna och behovet att diskutera sjdlva
forvarvet lugnat sig redan efter tre manader. Enligt honom har de mest kritiska och mest
avgorande atgdrderna varit 6ppen kommunikation (Schweiger & DeNisi, 1991) och aktivt
deltagande frin koparens sida. Han visar till hogsta ledningens besok rakt efter sjdlva forvérvet,
ett varmt bemdtande av HR-direktdren samt hur de olika avdelningarna har besokt foretag Y

sd att alla skulle bli bekanta med varandra.

Johan upplever att det har funnits tillrackligt utrymme for diskussion och att det fortfarande
finns det. Med tillrdckligt utrymme menar Johan att deras VD Kasper har héllit diskussions-,
och informationstillfdllen, bade formella och informella sddana. Diskussioner har forts bada
med hogsta ledningarna och mellan kollegor vilket enligt Johan har lett till att individerna har
fatt en béttre gemensam forstaelse for saker och situationer. Han menar detta (till dels) &r tack
vare utrymmen och mdjligheten till en riktig dialog dér allas asikter och synvinklar har plats
och utrymme — precis som forut. Johan beskriver ocksa arbetsgemenskapen som god och néra
och njuter av att de har tillbringat tid tillsammans ocksa utanfor arbetet, vilket enligt honom

leder till battre forstaelse tack vare att han kidnner de olika ménniskorna béttre.
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Johan “Ja varmaan luo luottamusta siihen, ettd oli hyvd tai huono pdivd niin saa olla

’

oma itsensd ja saa itseilmaisun, niinku vapaus.’

Forvérvet och integrationen paverkar ocksa andra intressegrupper dn de anstillda. Johan har
fatt positiv feedback fran kunderna efter forvarvet for att foretag Y nu uppfattas som stérre och
kraftigare pd grund av den storre koncern bakom sig. Det vicker kinslor av hopp i form av
bittre affarsmdjligheter och fortroende att integrationen &r en positiv sak. Mary instdmmer
under sin intervju genom att beskriva hur det storre bolaget bakom verksamhet har vickt
forvantningar om nya framtida karridrvdgar och trovérdighet i kundernas 6gon vilket ocksa

okar nya verksamhetsmdjligheter vilket i sin tur ger Mary hogre tillfredsstéllelse i sin vardag.

Jag: "Minkdlaisia tunteita néd uudet mahdollisuudet, joista mainitsit herdittdis

sussa?’”’

Mary: “Ainakin siis innostunut. No siis en md osaa oikein sanoa muuta kuin, ettd no

’

iloisen ja innostuneen tunteen’
Hon sammanfattar sina kénslor under intervjun med ord:
“Sitoutunut ja innokas, utelias, malttamaton”.

Sammanfattningsvis vill jag lyfta fram den positiva inverkan som kulturella skillnader kan ha
1 form av unika metoder, attityder och kunskap (Morosini et al., 1998). Precis som varje individ
ar ocksa alla organisationer unika och det borde inte finnas behov att kategorisera deras
egenskaper till bra eller déliga (Erkkild, 2011). I stillet borde man skaffa information som kan
anvandas for utvecklingsarbete och for att skapa forutsittningar for det gemensamma
organisatoriska livet (Morosini et al., 1998). Att skaffa information borde inkludera ocksa de
kénslorna de anstéllda upplever under integrationsfasen eftersom enligt min analys ligger det
en stor potential 1 deras kénslor. Forviantningar mina informanter har haft giller med hogsta
grad deras viljan att bidra till gemensam verksamhet, vara delaktiga, forstd och hitta sin plats i
den nya organisationen. Informanternas positiva kénslor som iver, nyfikenhet och intresse
verkar enligt min analys ha tendens att skifta mot negativa kanslor som frustration, osdkerhet

och oro ifall de positiva kidnslor och deras forvédntningar inte tas 1 beaktande 1 vardagen.

Mainniskorna samt organisationer har formaga, vilja och behov att utvecklas. Jag kanske &r en
enkel ménniska eftersom jag upplever att det basta séttet att fa svar pd oklara fragor &r att fraga
andra samt stélla tydliga fragor at mig sjilv. Det ar alltid virt att forséka skapa forutsittningar

som kan leda till framgéng. Kénslor kan bidra till att integrationen (i ett bolag) framskrider vil.
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I det foljande presenterar jag informanternas asikter om vilka kinslor de skulle ha 6nskat eller
onskar uppleva under integrationsprocessen, for att battre forstd vilka kénslor som skulle ha

varit ideala under processen i fraga.

5.3 Dags att dagdromma

Kiénslor av oro och osédkerhet eller rddsla forvanar mig inte nédr organisationer bemoter
forandringar som upplevs som stora eller viktiga. Inte heller dr jag 6verraskad 6ver kédnslor av
nyfikenhet eller intresse som informanterna beskriver. Vanligtvis dr det 1att f6r mdnniskorna
att beskriva vad de inte vill (géiller storsta delen av ménniskorna) och darfor har jag valt att
inkludera fragan om hurdana kinslor mina informanter ville kdnna under integrationen.
Eftersom dominansen av positiva dver negativa kénslor 0kar kreativiteten och formagan att
bearbeta information samt vidgar tankespektrum (Fredrickson, 2013) dr det bdde till individens
och till organisationernas fordel att bekanta sig med detta perspektiv. Personlig nyfikenhet och
strivan efter att hitta nya vetenskapliga perspektiv har varit de avgorande motiveringarna
bakom valet att inkludera frdgan om vilka kdnslor informanterna hade onskat kidnna under

integrationen. Det r alltsa dags att dagdromma.

Informanterna fick ett “trollspd” for att glomma bort verkligheten och alla dess begransningar
och jag bad dem beskriva de kéinslor de 6nskade uppleva under integrationsfasen 1 ideala fall.
Jag frigade ocksd vad som enligt deras uppfattning skulle kridvas for att nd det optimala
kénslomassiga tillstdndet under integrationsprocessen. En av de mest intressanta frdgorna i hela
avhandlingen handlar om informanternas uppfattning om hur de sjdlva kan bidra till att fa fram
de onskade kénslorna, det vill sdga former {for deep acting (Hochshild, 2003) som enligt min
forstaelse pa ett varsamt sitt tvingar minniskorna att ta ansvar over sina egna kénslor. Ifall en
vérld utan begrinsningar kindes for svér eller obegriplig for informanterna att forestélla sig,
uppmuntrade jag i stéllet personerna att beskriva de kédnslor de upplever ar optimala for dem
sjdlva 1 arbetslivet efter forvarvet. Under intervjuerna har informanterna haft utmaningar att
sitta ord pa sina egna och andras kdnslor. Vad som dr en kinsla dr ocksa enligt teorin
utmanande att definiera. Svaret frin Alf vid frigan om hurdana kénslor han onskar att uppleva
under integrationsfasen visar hur utmanande och delvis fraimmande diskussionen om de

Onskade kénslorna kan kéinnas.
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Alf:” No huh huh. Et sitten sitten laajempaa tuota kysymystd ajatellut niinku tehdd

tastd. *Skrattar* Onko se, tarkoitatko yksi tunne, yksi sanalla vai?”

Jag:” Saa kuvailla rikkaasti mitkd on semmoiset “vitsi kun voisi olla aina tdillainen

2

olo.

Alf: *funderar ldnge... “No ehkd md itse olen aina vihdn semmoinen, ettd koskaan ei
saa jaddd tavallaan tuleen makaamaan, vaan ettd aina pitid mennd eteenpdin ja
pyrkid kehittymdidin ja tuota niin hmm yrittdd ainakin loytdid positiivisia puolia eri
asioista. Niin ehkd niinku omakin eldmd ja tyéeldmd on kuitenkin miellyttivampdd,
ettd toki tieddn, ettd se ei ole aina mahdollista, mutta ettd jos ndin ideaalimaailmassa

elettdisiin niin niin sitten tuota niin....”
Jag: “Nyt nyt sinulla on timd taikakalu.”

Alf: “Utelias, avoimin mielin, energisesti ja positiivisesti asioihin ja uusiin
mahdollisuuksiin ja tulevaisuuteen suhtautuva semmoinen henki. Se olisi ehkd

1

semmoinen jonkinlainen ideaali ehkd itselle.’

Hans svar under var intervju innehaller mer generellt en beskrivning av ett lyckligt liv, men

han hittar latt nyckelord for en 6nskad kénsla av kontroll.

Hans: “No totta kai onnellisuus olisi semmoinen, ettd kaikki ihmiset on onnellisia, niin
se nyt varmaan olisi semmoinen tunne, ettd niinku positiivisia. En md nyt osaa sanoa
sen tarkemmin. Tavallaan et itselle niin kun tieto on sellaista tavallaan hallinnan
tunnetta, ettd ehkd niin kun se mitd en haluaisi, niin on tavallaan epdtietoisuus. Ja
sitten, ettd mitd enemmdn saa tietoa, ettd mitd tavallaan tulevaisuus tuo sisdallddn niin

)

se kytkeytyy tihdn onnellisuuden tietdmisen tunteisiin.’

Hans har en klar uppfattning om vad som skulle behdvas for att han ska néd sina onskade

kénslor.

Hans: “Kaikki ldhtee niistd oletuksista ja dialogista .Et sit kun tietdd mitd oletetaan
Jja mikd on se tavoite ja tahtotila, niin sitten se on oikeastaan se mitd tavallaan haluaa

’

Jja tarvitsee.’

Nar det géller 6nskade kanslor 1 organisationen upplever Hans att han sjélv skulle kunna vara
aktivare med att inleda diskussioner och genom det bjuda in andra till diskussioner pa ett

djupare plan, vilket han skulle uppleva som positivt.
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Mary kénde sig allmént n6jd med situationen och jag fick uppmuntra henne att dagdromma.

Mary: “No en md kuitenkaan paljon muuttaisi, mitd kuitenkin nyt on tunne
kokemuksena tapahtunut, koska ei mulla ole mitddn negatiivista tunnekokemusta tdastd
tapahtuneesta, ettd tdd on mun mielestd kuitenkin siis hyvin hoidettu ja mulla on
edelleen hyvd fiilis. No ehkd semmoinen itse just se, ettd vaikka on 500 hengen yritys
niin tulee se ldmmin ikddn kuin vihdn, koska me ollaan kuitenkin tddlld oltu
perheyrityksessd. Eli tavallaan vihdn semmoinen perheyritysmdinen siis ldmmin fiilis,

’

ettd tervetuloa nyt osaksi tdtd isoa, niin sellaisen fiiliksen md haluaisin.’
Mary: "Ihmiset tuo ldmmon ja jonkun tunteen, ehkd aitous ja vilpittomyys”.

Hon upplever att det 6kar kdnslan av trygghet ifall ménniskorna frdn kdparens sida ér létta att

nirma sig. Virme i1 beteendet och uppmérksamhet formedlar enligt henne:
“Ettd sdkin olet tddlld ja sind teet arvokasta tyétd ja hyvdd tyotd.”

Hon viéntar ocksa ivrigt pa att foretaget ska flytta till gemensamma lokaler tillsammans med
bolag Y och dirmed skapa nya kontakter, ldra kinna nya kollegor och bli en del av en ny

organisation.
Jag uppmuntrar henne ytterligare att beskriva sina kinslor efter en dromdag.

Mary: ”No ehkd semmoinen hauska. Md tykkddn, ettd huumorintajua kdytetddn
paljon duunin tekemisessdkin. Niin siis voi olla vdsynyt, mutta ettd olisi sellainen
luottavainen ja hauska fiilis. Ettd olipa kiva tyopdivd ja tuli taas juteltua vaikka
viidenkymmenen ihmisen kanssa eri asioista ja vaikka puhelin soisi koko ajan niin
tavallaan silld raskaudelle ei ole minulle niin paljon merkitystd kun silld, ettd on
saanut ihmisten kanssa tehdd ja heittdd hyvdd juttua sen tyoasian ohella. Ehkd

)

sellainen fiilis olisi.’

Jag: “Sd oot sanoittanut tosi paljon sitd, ettd sd oot ollu nyt innostunut ja utelias.
Tavallaan luottamus, ettd md poimin tdimmdiset avainsanat. Ehkd ne on innostus,

’

uteliaisuus, luottamus, mielenkiinto.’

’

Mary: “Hyvin tiivistetty kylld. Joo joo olet saanut ihan kiinni.’

Mary upplever att det bésta séttet att paverka egna kénslor dr genom egen attityd samt viljan

att pa allmin plan ta hand om sig sjélv.
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“No siis suhtautumalla avoimesti. Ja kylld md nden, ettd jollain tavalla se ihan perus
itsestd huolta pitdminen auttaa kaikkien uusien asioiden sisdistdmistd ja
hyviksymisessd. Ettd tuota ihan perus palautumiskeinoilla, ettei ole tavallaan
semmoisessa stressitilassa, joilla on vaikea ottaa mitddn vastaan, niin sen nyt ainakin

voit tehdd.”

Johan onskar framfor allt kénslor av trygghet som forknippas med forutsdgbarhet nir man ser

framét och palitlighet ndr man ser bakaét.

Johan: “Joo, no sehdn olisi tietysti sellainen, ettd miten typistetidn tdillainen, ettd
kaikki on mennyt just niinku on kerrottu. Ettd ne puheet on pitinyt paikkansa, mitd on

ollut. Elikkd et se mikd on tihdn tunne...hmm.” *funderar ldnge
Jag: “Varmaan sanoisin luotettavuus, ennakoitavuus, turvallisuus?
Johan: “Joo joo, no varmaan sellaiset ainakin laittaisin”.

Johan: “Laittaisin sitten, ettd jos ollaan siind vaiheessa ettd on yrityskauppa, se on
kaikille kuitenkin sellainen paikka, ettd mietiskellddn vaikka onkin positiivinen tapa
suhtautua asioihin, mennd eteenpdin, niin kylldhdn silti miettii, ettd no mikd tdd juttu
on ja tuota miten ndmd puheet nyt pitdd paikkansa ja katsotaan. Ja kuitenkin sellainen
pieni punainen vaihe on siind vaiheessa kdynnissd. Sitten kun mennddn vdhdn aikaa
eteenpdin niin kaikista parasta mun mielestd olisi se, ettd sieltd nousi nimenomaan
esille se, ettd hdneen on nyt voinut luottaa. Pitdnyt paikkansa ndmd puheet ja tuota

tdstd on hyvd jatkaa.”

Johans 6nskemél kan sammanfattas med det gamla uttrycket “vi kommer dverens om vad vi
gor och gor vad vi kommer 6verens om”. P4 frdgan om pa vilket sétt han sjélv kan piverka
sig att nd de kédnslor som han 6nskar leva med, och hurdana mgjligheter han upplever att han

har att paverka andras kénslor i organisationen svarar Johan:

“Ehkd se, ettd pystyy tekemdidn sellaisia niin kuin riittdvdsti omille arvoille sopivia
pddtoksid. Ettd mitd tahansa niiden kautta tulee niin se on jotenkin sellaista
hyvdksyttyd sitten kuitenkin, ettd jos md ajattelen vaikka meiddn organisaation
arvoja, niin md ajattelen, ettd jos md toimin niiden mukaan, niin sitten mitd tahansa

’

sieltd tulee md oon ikddn kuin toiminut oikein siind asiassa.’
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Henrik papekar flera ganger under intervjun hur viktig kénslan av kontroll &r f6r honom, men

lyfter fram ocksa kéinslan av “flow” som han skulle vilja leva med.

Henrik: “Md halusin semmoista flow tilaa kokea! Semmoista, ettd innostunut, tuntuu
ettd hei vitsi ndd kevddn projektit tulee menemdidn tosi hyvin, ettd meilld on vaikka
kuinka paljon nditd ja ei ole mitddn suuria ongelmia tiedossa. Ettd md pystyn
ennakoimaan nditd asioita hyvin ja luotan siihen, ettd kaikki tulee menemdicin hyvin.
Ettd kaikki on hallinnassa... niin sehdn on tietty parasta, ettd olisi semmoista

’

hallinnan tunnetta ja flow tilaa, tdmmaoistd innostuneisuutta.’

Jag: “Miten koet itse voivasi tehdd jotta voisit eldd toivomasi tunnetilassa tdssd

integraatioprosessin aikana?”

Henrik: “Hyvd kysymys. En md ole pelkdstddn sitd mieltd, ettd kaikki vaan on yhtio X:n
tai muiden syytd...No nyt tdssd herdnnyt tai ajatusta, ettd omien tunnetilojen tota ...
Hyvd, ettd tyoyhteiséssd kuitenkin kun on tdmd muutos, niin myoskin itse jaksaisi ndhdd
niitd positiivisia asioita. Positiivisia kokemuksia voidaan vaikka sinne tiimille jakaa,
myaos niitd positiivisia nakokulmia, ettd sekin vaikuttaa porukan tyohyvinvointiin...kylld
sekin on hyvd. Sitten myoskin oma panos tihdn muutokseen ja tietysti sekin, ettd kertoo
niistd ongelmakohdista, ettei vaan hiljaa tddlld istu. Ettd tarvitaan myéskin rohkeutta
sanoa, ettd missd asiat on pielessd ja mielessdni rohkeutta sanoa sitten niistdkin ja

positiiviseen kautta yrittdd myos tuoda niitd esille.”
Henrik sétter ocksé stort virde pé arbetskollegor och samarbete, precis som Mary.

“Kivaa, ettd olisi jotenkin tiimikaverit tai tiimi. Saisi kirittdd kollegojen kanssa
silleen, ettd olisi semmoinen joku. En md tiedd, yhteisollisyys tai semmoinen. Ettd

kehitetdidin ja tyotd tehdddn positiivisen kautta, ettd jotakin semmoisia.”

Aven om att Henrik genomgaende i intervjun uttrycker en skeptisk attityd samt kraftiga
kénslor av otédlighet dverraskar han mig mot slutet av frigan om hans egna mojligheter att

paverka sina kédnslor genom att pasta:

“Antaa aikaa tuota tdille muutokselle. Ettd kun itse kuvittelen ja ajattelee, ettd asiat on

)

varmasti ensi syksynd taas mennyt eteenpdin ja on vihemmdn nditd ongelmia.’
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Felix inkluderar igen andras kidnslor som formar hans egna (Barsade, 2002).

“Henkilokohtaisesti md toivon, ettd md oon itse ja kaikki muutkin on innostuneita, ettd
tdmd muutos, se on enemmdn positiivista kuin negatiivista. En md toivon, ettd tiimit
olisi avoimia sille asialle, ettd kuitenkin jotkut asiat aina muuttuu... eniten toivon sitd

’

itseltdni ja muilta sitd innostusta tdllaista avoimuutta siihen.’

Felix upplever att iver ger honom positiv energi som bar genom kravande dagar samt 6kar hans
vialmaende (Fredricson, 2013). Felix fortsétter med att beskriva hur han onskar att alla skulle

kénna stolthet Gver egen organisation och professionalitet.
Cecilias citat sammanfattar de onskade kédnslorna béttre 4n mina reflektioner.

“Md lainaan omaa tiimildistdni tassd. Hdn kirjoitteli viime viikolla, se ei ole oikea
sana, mutta hdnen kdyttdmd sana oli innollisuus. Into ja onnellisuus yhdessd
paketissa. Se vois olla semmoinen sana ,ettd olisi innostuneen onnellinen. Et
semmoinen positiivinen péhind, eteenpdin katsova asioista innostuva fiilis olis ehkd

’

semmoinen.’

Kinslorna som é&r inflidtade 1 Cecilias citat dr lycklighet, nyfikenhet, gemenskap, att bry sig
om andra manniskor samt trygghet som enligt henne ar en framatskridande kraft som skapar
tillstdind dar ménniskorna ar entusiastiska, har viljan att utveckla, skapa nytt och gora saker

bittre samtidigt som de upplevelser livet som angendmt och tillfredsstillande.

6. Resultat och diskussion

Eftersom trenden med konsolidering bara blir starkare &r det viktigt och aktuellt att pa ett
djupare sétt studera fusioner och forvirv fran olika héll och kanter (Sarala et al., 2019).
Fusioner och forvérv ér svara processer (Larsson & Finkenstein, 1999) som ofta misslyckas
(Christensen et al., 2011; Harding & Rouse, 2007). Nér foretaget striavar efter att integrera de
uppkopta enheterna i den gamla organisationen blir processen dnnu mera krivande (Meglio et
al., 2017). Jag upplever att Haspeslagh och Jemison (1991) fangar det centrala i processen
genom att beskriva hur integrationens funktion &r att bevara den kunskap och skicklighet som
finns, och inte enbart att sl ithop enheter med nuvarande organisationen. En intressant fraga ér

om denna kunskap och forméga innehéller sddana kédnsloméssiga fardigheter eller styrkor som
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ar till nytta for genomfOrandet av integrationsprocessen. Som foljande presenterar jag

avhandlingens viktigaste forskningsresultat.

6.1 Centrala forskningsresultat

Dé det géller hurdana kanslor som uppstar hos de anstéillda i det uppkopta foretaget under
integrationen visar min studie att spektret av kénslor var brett och varierade mest under den
forsta gemensamma tiden. De vanligaste negativa kénslorna nér nyheten nadde personalen var
enligt min studie kdnslor som chock, 6verraskning, férvaning, oro, osékerhet och angest. De
positiva upplevelserna hos informanterna omfattade kéinslor som intresse, nyfikenhet, iver,
lattnad och spanning. Det forsta motet med koparens hogsta ledning orsakade ocksé varierande
kéinslor hos de anstidllda. Medan en del upplevde kinslor som littnad, hopp, fortroende och
nyfikenhet upplevde andra kinslor som irritation, oro och forsiktighet.

Aven om nyheten var gemensam for alla informanter och méotet med hdgsta ledningen dagen
déarpa forvarvet ordandes samtidigt for alla, beréttar informanternas varierande reaktioner och
upplevda kinslor mycket om individers unika sétt att uppleva och konstruera kinslor.
Variationen av kénslor beror enligt min analys pa vilka tidigare erfarenheter individen 1 friga
har haft (Fineman, 1996) samt hur individer tolkar de organisatoriska normer som péverkar
deras uppfattning av accepterade kinslor liksom mdjligheten att uttrycka kénslor 1
organisationen (Ashkanasy et al., 2017). Aven om flera av informanterna har upplevt negativa
kénslor 1 bdrjan av integrationen visar resultaten att de inte har haft mdjlighet att visa sina
kénslor utat pa grund av arbetsrollerna (Hochshild, 2003), vilket har lett till negativa kénslor
som oro eller angest. Informanternas roller innefattar emotionellt arbete som formar deras
uttryck av kanslor (Hochshild, 2003), i min studie ofta i rollen som férman som ska hélla sig
lugn infOr sina anstéllda och rollen som professionell arbetstagare som kréiver att individen
gdmmer sina inre kénslor till exempel infor kunder (Hochshild, 2003). Under métet med hogsta
ledningen fanns det ocksa ett behov av surface acting ((Hochshild, 2003) dér informanterna
upplevde ett behov av ge en bild utdt som avviker fran de kianslor de upplevde i1 stunden.
Senare under integrationen ligger tyngdpunkten enligt mitt resultat mera pa de varierande
positiva kdnslor som de anstdllda upplevt d&ven om att negativa kénslor ocksa har funnits med.
Kénslornas kortvarighet (Fineman, 2003) och informanternas motsédgelsefulla kinslor 1 en och
samma stund var vanliga. De viktigaste positiva kdnslorna var iver att delta och samarbeta,

nyfikenhet infér den nya organisationen och infor de nya mojligheterna. Kénslan av att jag ar
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viktig, betydelsefull och hor till en viss grupp och kénslan av gemenskap kom tydligt fram.
Ifall informanterna inte kunde né dessa kanslor uppstod det negativa kénslor som frustration,

oro, osdkerhet och radsla.

Enligt mina forskningsresultat smittar ocksa bade positiva och negativa kinslorna av sig inom
organisationen, vilket stods av tidigare forskningsresultat (Barsade, 2002). Det som varierade
mest var hur informanterna upplevde att de paverkades av andras negativa kinslor—i samband
med integrationen. Har kan jag dela in informanterna i tre grupper. Den forsta gruppen
upplevde att organisationen borde erbjuda bredare hjdlp for individer som upplever negativa
kénslor som dngest, bitterhet eller rddsla som kommer fram i form av skeptiska kommentarer
och vilket paverkade informantens egna kénslor som blev nerdimpade (Mary, Henrik). Andra
gruppen bestod av individer som tyckte att det hor till organisationens styrkor att uttrycka
negativa kénslor och de berittar om en 6ppen kultur dér diskussionen om och uttrycket av
kénslor dr acceptabelt (Johan, Felix). Den tredje gruppen visade intresse for andras kénslor,
men uttryckte medvetenhet om hur de liter andras kénslor paverka sina egna (Cecilia, Alf,
Henrik). Den tredje gruppen hade formégan att analysera orsaker bakom negativa kénslor, ta
avstand till andras kénslor och sétta grinser for att skydda sig sjélv pa ett konstruktivt sitt fran
andras negativa kénslor. I allminhet visar resultaten att foretaget i frdga har en kultur dir de
positiva kédnslorna girna, naturligt och med gliddje delas med andra. Att uttrycka negativa
kéinslor r ocksa tillatet men innebdr mera begridnsningar. Ménga av informanterna ndmnde
ocksé kénslor som hingde i luften (affekt). Informanterna upplevde ofta dessa kédnslor som
ndgot de inte kunde sitta ord pa (Zietsma et al, 2019). And4 kunde de kinna négot i “luften”,
som sma nyanser, sma fordndringar i andras beteende eller sétt att kommunicera. De viktigaste
resultaten i forhdllande till kénslor i organisationen dr att informanterna efterlyser utrymme
och tid for diskussionen och reflektioner for kinslorna bdde hos individen och pa

organisatoriska nivan.

Informanternas Onskade kdnslor i samband med integrationen Oppnar diskussionen till att
omfatta ett nytt sétt att nirma forskningen om fusion och forvérv. Eftersom tidigare forskning
inte har fokuserat pa de anstélldas 6nskade kéinslor erbjuder infallsvinkel en stor mojlighet att
lara sig nagot nytt bade akademiskt och praktiskt. De viktigaste dnskade kdnslorna hos
informanterna var lycklighet som innebér onskan av gemenskap. Informanterna 6nskade bli
bemotta, sedda och horda. De ville samarbeta med andra och kdnna samhorighet med den egna

organisationen. Positiv framatblickande attityd innehaller enligt resultaten kénslor av intresse
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och nyfikenhet. Informanterna dnskade ocksa kénna (arbets)glddje och vilmdende som enligt
mina resultat hianger ihop med mdgjligheter att anvinda deras kompetenser, ha balans mellan
arbete och fritid samt bry sig om andra. Den sista dnskade kédnslan var trygghet som kan
upplevas nér informanterna har forstaelse vad som hédnder i organisationen och vad som
forvintas fran dem. Bra och konfidentiella relationer pa arbetsplatsen 0kar enligt min resultat
kdnslan av trygghet. Sammanfattningsvis kan jag kontraktera att Cecilias begrepp
“Innollisuus” innebér de viktigaste elementen av de dnskade kénslorna hos de anstillda av ett
uppkdpta foretaget Y. Som foljande fordjupar jag ytterligare diskussionen mellan mina resultat

och tidigare teori.

6.2 Slutsatser

Att genomfora fordndringar som syftar till att 6ka mervérde eller nd de 6nskade synergierna &r
inte latt eftersom manga organisationer bestir av ménniskor med en egen vilja och ménniskor
med egna kénslor, attityder och kapacitet (Fineman, 2000). Enligt Harding och Rouse (2007)
borde detta tas i beaktande redan vid due diligence som forberedande och végledande arbete.
For att genomfOra integrationsprocessen utifran strategin bakom forvérv och utifran av due
diligence maste den inkludera ocksd den ménskliga sidan som ger integrationsteamet
mojligheter att planera den kommande processen genomgéende. I tilldgg rekommenderas det
att integrationsteamet skulle representera organisationens olika avdelningar och funktioner,
inte enbart HR-avdelningen ndr det géller den mjuka sidan (Recardo & Tortehi, 2015;
Schweiger et al., 1993). Informanterna 1 min studie har inte ndmnt att bolag X skulle ha ett
integrationsteam dven om olika avdelningar fran moderbolaget har besokt deras kontor for att
presentera sina funktioner samt centrala ansvarspersoner. Aven om de olika avdelningarna inte
har varit en del av integrationsteamet rapporterar informanterna om den positiva inverkan deras
besok har haft pad kdnslorna. Dértill har informanterna upplevt positiva kénslor som
samhorighet och delaktighet nar de fatt uppmérksamhet fran koparens sida. “Jag har betydelse”

har varit en viktig upplevelse.

De flesta ménniskor i organisationer behandlar fortfarande kénslor som en ovanlig eller
marginell hindelse (Fineman 2003). Fineman (2003) visar dnd4 att kédnslor har titt samband
med organisationslivet, inkluderande ledning, beslutsfattande, organisatorisk fordndring,
konade relationer och stress (Fineman, 2003). Ockséd enligt Waddell och Sohal (1998) éar

kénslor och reaktioner starkt kopplade till fordndringar och kénslornas paverkan och betydelse
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har under den senaste tiden fatt storre utrymme i diskussionen i1 samband med fusioner och
forvarv. Att snarare forstd och lyfta fram de kdnslor som upplevs i1 organisationen &n att sopa
dem under mattan (Kusstatscher & Cooper, 2005) har i min avhandling visat sig ha stor

potential for genomforandet av en framgangsrik integrationsprocess.

Jag vill papeka informanternas stora vilja att vara delaktiga i att tillsammans arbeta for en bra
framtid 1 bolaget, en vilja som genomgédende kom fram i form av kénslor som intresse,
nyfikenhet, positiv spanning och forvintan. Deras kénslor och attityder dr redan nu en del av
det nuvarande, men de har ocksa delvis fordndrat organisationen och kommer ocksé att forma
den nuvarande organisationen i form av nya rutiner, tillvigagangssitt, virderingar, kulturella
aspekter samt kénsloméssiga normer eller attityder (Teerikangas, 2006; Fineman, 2000) vilka
borde betraktas som en vérdefull resurs i stéillet for som problematiska mjuka fragor (Vaara et
al., 2014). Motivationen som framtrader i informanternas svar visar engagemang for den nya

organisationen och dr vird att nappa pa s ldnge forvintningarna ar hoga.

Sarala, Vaara och Junni (2019) har uppmuntrat mig att se nirmare pé integrationsprocessen
som en praktikorienterad process dér saker och ting, som kénslor har tenders att fordndras, leva
och utvecklas, i stillet for att tinka pa integrationen som en statisk hdndelse (Dao & Bayer,
2021). Informanternas beréttelser ar fulla med liv, kdnslor och fordndringar, allt annat &n
statiska tillstind. Deras kénslor och uppfattningar av verkligheten véxlar, och beskriver deras
personliga, unika och komplexa processer under integrationen (Dao & Bauer, 2021) — som

tydligt paverkar bolagets mojligheter at nd de utsatta mélen.

Avhandlingens resultat visar ocksd hur individerna som &r i forskningsfokus utgors av dkta
ménniskor med verkliga virderingar och kénslor, 1 kontrast till de vetenskapliga perspektiven
inom M&A-studier som ofta behandlar fokuspersonerna och deras kénslor for abstrakt (Weber
& Drori, 2011). Jag forstar problematiken angdende kénslors utmanande natur eftersom
informanterna ocksa sjdlva upplevde vissa utmaningar med att identifiera och sétta ord pa egna
kéinslor samt uttrycka de kénslor de skulle ha 6nskat. Huruvida upplevelsen var positiv eller
negativ var latt for informanterna att identifiera, liksom vad som orsakade den positiva eller
negativa kinslan, men nér jag fragade vilken kénsla som skulle beskriva deras upplevelse blev
det ofta tyst, informanternas ansiktsuttryck blev fundersamt, de vek av med blicken for att ska
svar 1 minnet som manniskan gor nér de forsoker att gripa ndgot som har hént eller gi tillbaka

till vissa stunder. Mina barn dr fem och sju &r gamla. Kanske det finns hopp i kommande
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generationer eftersom de lér sig att uttrycka samt ge ord till sina kidnslor redan pa daghemmet.
Formagan att ldra sig kdnna igen kénslor, egna eller andras och sétta ord pd dem kan dock varje

individ léra sig.

Om det bade i teorin och forskningslitteraturen finns motstridiga meningar om begreppet
“kénsla” (Lamsd, 2001) visar min studie att det faktiskt dr s& ocksa i praktiken.

Samtidigt utgor kinslor definitivt ocksa ett stort spektrum hos individer. Som litteraturen pastér
ar kénslorna kortvariga och kan variera kraftigt nistan under samma stund (Fineman, 2003).
Kénslor som osidkerhet, chock, ilska eller vantro upplevdes av informanterna néstan samtidigt
som de beskrev kénslor av intresse, nyfikenhet, ldttnad eller iver. Ett exempel som beskriver
kéinslornas motsigelsefulla karaktér dr kdnslan av spdnning som kom fram 1 bade positiva och

negativa betydelse.

Aven om jag i min studie behandlar kiinslorna under ett och samma begrepp, kunde jag hitta
sadana_mer langvariga mentala tillstdnd hos individer som_i hogre grad praglas av individens
livsattityder och sitt att se varlden. Ocksé tidigare (livs)erfarenhet har format informanternas
kénslor 1 form av hur de reagerar pa olika saker, fordndringar eller hur de tolererar osékerhet
(Fineman, 1996). Resultaten visar att hog tolerans mot osidkerhet hade mest att géra med

informanternas tidigare erfarenhet av fordndringar.

Det jag mirkte pd vdgen var hur viktigt det var att uttrycka eget intresse for informanternas
kénslor och upplevelser. Att locka fram informanternas kénslor med hjélp av tematiska
intervjuer med dialogiska grepp har visat sig vara ett bra beslut. Brene Brown (2012) har skrivit
mycket om egen sarbarhet och empati som lockar den andra att 6ppna en del av sitt inre och
som leder till béttre, djupare och érligare kommunikation. Detta gav de valda metoderna mig

utmérk mojlighet till och hjélpte mig darmed att uppfylla studiens syfte.

Nar kénslorna enligt socialkonstruktivismperspektivet kontinuerligt konstrueras i samspel med
medmaénniskor (Fineman, 1996) kriavs samspel for att 6ka medvetenheten om egna samt andras
kénslor. Samspel behovs for att nd djupare forstielse sinsemellan som har stor paverkan pa

organisatoriska livet (Fineman, 2000).

Aven om jag skulle 6nska att denna forméga nidde hdgsta ledningen i alla organisationer eller

att den blev en del av ménskligare integrationsprocesser kinner jag mig samtidigt skeptisk och
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frustrerad Gver att sa knappast blir fallet. Den potential min avhandling visar att informanterna
har inom sig 1 form av positiva forvantningar, motivation att bidra, vilja att forstd den nya
organisationens struktur och bli en del av den nya organisationen &r i trdd med teorin, men
overensstimmer ocksd med min erfarenhet av att dessa kénslor &r guld virda i
integrationsprocessen i form av arbetsprestation (Fredricson, 2013). Men for att na eller
uppfinna den fulla potential som ligger i informanternas kinslor och attityder maste man
bemdta dem pa ett personligt plan for att identifiera deras kénslor som sedan kan forvandlas
till resurser for organisatoriskt bruk. Som min avhandling visar &r ett bra sétt att komma i
kontakt med ménniskornas kénslor att vara i kontakt med sjdlva médnniskan och stélla fragor

(Ahrne & Svensson, 2016), inte enbart 1 akademiskt syfte.

Hur kan ledningen ta i beaktande kénslor ifall kénslorna dr svéra att prata om eller inte ens star
pd agendan? Undervirderas kinslornas betydelse eller paverkan fortfarande? Ar
foretagsledningen for hard eller forhindrar deras harda roller (Fineman, 1996) ledningen att
visa intresse for mjukare fragor som kénslor? Upplevs organisationen som svagare nér det finns
utrymme for kinslor och diskussioner om kénslor? Dessa frdgor kunde vara virda att undersoka
vidare pé en djupare niva. Med uttryck djupare hénvisar jag till skillnaden mellan fragor “Hur
skulle du beskriva dina kénslor?” och “vilken kénsla beskriver pa bédsta mojliga sitt din
upplevelse?” jamfort med fragor som informanterna har tolkat som intresse fran bolaget X:s
sida for deras kédnslor som “Mikd fiilis porukalla?” eller “Mitds dijdlle tinddn?” eller “Mikd
meininki?” De flesta av informanterna mérkte skillnaden och lyfte fram den sjélv.; intervjuerna

vickte tankar som Johan beskriver pa foljande sétt:

“Ei 0o kukaan koskaan siis ndin kysynyt, tavallaan siis suoraan, ettd kylldihdn sielld
infossa kysy se siis se TJ et mikd fiilis, mut et oltais jotenki niinku jaettu miltd tuntuu.

Et tid on oikeestaan aika hyvd. ”

Informanterna uttryckte dnskan om att hitta och fi utrymme for diskussioner om kénslorna,
samt tid att stanna upp och kinna efter hur de egentligen kinner vid olika faser under
integrationen. Mest tid for kinslor behdvdes enligt studiens resultat direkt efter att nyheten om
forviarvet kom, men ocksé pa allmén plan, 1 vardagen. informanterna uttryckte ocksa dnskemal
om att det skulle erbjudas hjélp till de individer 1 organisationen som behdver mera stdd,
sarskilt 1 situationer dér kédnslorna var av negativ karaktér eftersom de ocksé péverkade andras

upplevelser negativt. Formégan att kéinna igen och acceptera egna samt andras kénslor som en
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naturlig del av det organisatoriska livet kan rekommenderas for alla. Inte heller dr de negativa
kdnslorna nagot att vara rddd for; de innebdr ocksd potential och ger fardigheter att forsta
fordndringar (Kusstatscher & Cooper, 2005). De negativa kénslorna forsvinner inte heller av
sig sjilv utan behdver bearbetas om man vill undvika de negativa konsekvenser som de kan

orsaka (Dao & Bauer, 2021).

Tidigare forskning har betonat hur sociala normer styr individens uttryck av kénslor i
organisationer (Ashkanasy et al., 2017). Jag vill ge mitt bidrag till M&A-filtet i form av svaret
pa en frdga: “kan man dndra de normerna genom att lyfta fram kénslor som en del av den
allmédnna diskussionen s& det blir “vanligare” och mer acceptabelt generellt sétt? Studiens
empiri visar att informanterna tror att de kan paverka de organisatoriska normerna och
atmosfdren i1 organisationen genom att sjilv dela sina egna kénslor och ha 6ppna diskussioner
samt att de har upplevt det angendmt att for en stund stanna upp och reflektera dver de

kénslomissiga teman som studien innehéllit.

Att kopa foretag och verksamhet hor till konsolidering. Min studie visar tydligt hur
informanterna trots sina negativa eller skeptiska kéinslor har varit intresserade av att bidra till
den gemensamma verksamheten. De har ockséd varit medvetna om sina kénslor, hur andras
kénslor kan péverka deras egna kidnslor och hur deras kinslor kan paverka andras.
Informanternas beskrivningar av sina kénslor innehaller mycket intresse och dppenhet, samt
en vilja att ge mojlighet for en gemensam framtid. Som Teerikangas (2006) beskriver dr bolag
med vixtstrategi som genomfOrs med hjilp av forviarv ett stdndigt pussel av olika
kidnsloméssiga bitar. Att acceptera faktum och ge utrymme for de kinslorna ses som centralt 1
min studie (Kusstatscher & Cooper, 2005).

Kaénslorna har effekt pd individens anstrangningar (Huy, Corley & Kraatz, 2014) som behovs
1 ett ndringsliv med hird konkurrens. Nér jag hénvisar till kdnslorna vill jag forslutningsvis
annu pépeka vilken potential de innebdr. Resultaten visar att kénslorna kan skapa och dka
engagemanget vid organisatorisk fordndring (Huy, Corley & Kraatz, 2014), forbéttra lagarbete
samt 6ka medarbetartillfredsstéllelse (O'Neill & Rothbard, 2017). Véarlden runt om kring oss
fordndras och kénslorna kan 1 stillet for att orsaka organisatoriska problem erbjuda l9sningar

och resurser till samarbete mellan ménniskor med olika perspektiv (Fan & Zietsma, 2017).

Forskningen inom M&A efterlyser fortfarande nya Oppningar for att béttre forstd den
ménskliga, mjuka sidan inom helheten M&A (Sarala et al., 2019). For att bidra till vérlden, inte
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enbart for vetenskapliga filt visar studiens resultat hurdana kénslor de anstéllda 6nskade att
uppleva under integrationsprocessen. Mest anmarkningsvart dr hur smé saker informanterna
egentligen Onskar samt att de kédnslor som de Onskar uppleva inte &r motstridiga med en
vidlmaende minniska eller organisation, tvdrtom. Det som personligen dverraskade mig positivt
var sambandet mellan informanternas egen kdnslomaissiga “dromvirld” och organisationens
framgang. For att oka vdlmaendet samt prestationsférmagan i organisationer under M&A

behovs det 6kad medvetenhet om dessa viktiga och kraftfulla kinslor som redan existerar.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

I framtida forskning skulle det vara angendmt och intressant att dgna mera fokus &t vad som
paverkar de varierande kénslorna angdende en och samma hindelse. Hurdana profiler kan
forskningen hitta bland de anstillda och vilka verktyg skulle hjilpa de anstéllda att battre bidra
till en framgingsrik integration. Vilka integrationsrelaterade &tgérder som paverkar de
anstilldas kdnslor dver huvud taget i samband med fusioner och forvirv dr ockséd en aspekt
som kunde undersoks nidrmare. Eftersom jag personligen &r intresserad av att 16sa problem och
soka svar pa frdgor om vad som skulle vara optimalt just for individen eller just for
organisationen i fraga upplever jag att tema tre erbjuder sérskilt manga mojligheter for framtida
forskning. Hur 6nskar de anstéllda kénna sig under integrationen? Vilka forutsattningar behovs
det for att infria dessa 6nskemal och hur upplever ledningen dessa onskemal? Forskningen
kunde dven utvidgas till att omfatta vilka konsekvenser som foljer av att dessa synpunkter tas
1 beaktande 1 praktiken som en del av ménsklig due diligence. Jag skulle gédrna se att det gjordes
(och sjdlv bidra till) fler undersokningar angdende minskligare integrationsprocesser dar
personalen i det uppkdpta foretaget aktivt &r med pa att utforma processen och dér potentialen

1 deras kénslor ses som drivkraft.
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Bilagor

Bilaga 1, Intervjuguide

Paiteema 1: Omat tunteet ja kokemukset yritysjirjestelyn jilkeisen integraation
alkumetreilld (n 1 kk)

Mille sinusta tuntui kun sait kuulla toteutuneesta yrityskaupasta/jarjestelystd?

Mill4 tavoin sait tiedon? Millaisia tunteita se herétti sinussa? Positiivisia ja negatiivisia?
Mika oli seuraava kohtaamishetkesi ostavan yrityksen kanssa? Kerrotko siitd ja
kokemuksestasi? (voi olla fyysinen, sdéhkdinen, some postaus, meili, puhelu yms.)
Ovatko tunteesi tyopaikalla tai kokemuksesi tydstd muuttuneet yrityskaupan jalkeen?
Miten?

Millaisia tunteita ja kokemuksia sinulla on tdhidn mennessé yhteisestid matkasta? Voitko
kuvailla niit tilanteita ja tunteitasi ndissd tilanteissa? Mitd niissd tapahtui ja mink&
asioiden uskot vaikuttaneen tunnekokemukseesi? Olisi upeaa jos 16ydét seki positiivia,
ettd negatiivisia / kehittdmisti kaipaavia hetkié tai tilanteita.

Kuvaile mahdollisimman yksityiskohtaisesti (missd, miten, ketkd olivat ldsnd, mitd
sanottiin, ei sanottu, tunnelma, FtoF, meili, some...)

Koetko, ettd tunnekokemuksellasi on merkitystd? Kenelle? Miksi?

Onko sinun helppoa tai vaikeaa kisitelld tai tunnistaa tunteitasi? Kerrotko jonkun
esimerkin?

Teema 2: Jaetut tunteet ja kokemukset, yhteys toisiin ja muiden vaikutus

Miten kuvailisit tunnelmaa kotiorganisaatiossasi?

Millaisia tunteita koet, ettd jaatte tiimin kesken tai firmassa X (jossa tyoskentelee)?
Keskusteletteko tunteistanne tai kokemuksistanne (huomaa ero ndiden viélilld
tulkinnassa. Kokemuksesta kysyttdessd ithminen kertoo herkédsti tapahtuneesta, kysy
tapahtuman heréttdmista tunteista).

Miten koet muiden tunteiden ja kokemusten vaikuttavan omiisi?

Onko teiddn helppo keskustella tunteistanne tyopaikallasi tdssa tilanteessa? Miksi?
Miten koet muiden ihmisten kdytoksen tai asenteen vaikuttaneen tunteisiisi?
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Teema 3: Toivottu tunnetila ja sen edellytykset

Voitko kuvailla mitd haluaisit tuntea ja kokea yhdistymisen eri vaiheissa

- Miten toivoisit saavasi tiedon yrityskaupasta?

- Misséd vaiheessa ja miten toivoisit seuraavan kohtaamisen tapahtuvan?

- Enté sen jilkeen? (spontaanit toiveet)?

- Minké asioiden koet olevan kriittisen tdrkeitd, jotta voisit saavuttaa itsesi

kannalta toivotun tunnetilan eri vaiheissa?

Minki asioiden koet vaikuttavan tunteisiisi ja kokemuksiisi erityisen positiivisesti ja
toisaalta erityisen negatiivisesti? Miksi? Missi tilanteissa?
Miten koet, ettd ostava organisaatio voi parantaa toimintaansa? Mitd he voisivat tehda
toisin? Entd “kotiorganisaatiosi”? Mitd on tehty hyvin? Entd mitd pitdisi parantaa?
Miten uskot ndiden asioiden vaikuttavan tunnekokemukseesi?
Nimettomaét terveiset vapaasti aiheesta.
Mitd koet itse voivasi tehdi, jotta voisit eldd toivomassasi tunnetilassa tissa tilanteessa?
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Bilaga 2, Inbjudan till intervju

Tervehdys Turun saaristosta!

Olen Hanski, ihmisten tunteista ja integraatioista Kkiinnostunut viimeisen vuoden
maisteriopiskelija Abo Akademista. Haluan kutsua sinut mukaan arvokkaalle matkalle kohti
ithmislédheisempid ja tunnedlykkddmpiéd integraatioita. Olen tydskennellyt pitkdén tyoelaman
muutosten ja integraatioiden kehittdmisen parissa, joten haluan jo nyt ilmaista kiitokseni
mahdollisuudesta padsté tirkedd aihetta akateemisesti kanssasi tutkimaan!

Pro graduni keskittyy yritysintegraatioiden inhimilliseen puoleen, jota liiketalous vield heikosti
tuntee. Tutkin ostetun yrityksen henkilokunnan tunteita ja kokemuksia integraation
alkutaipaleella, joita pyrin kuvaamaan, ymmairtdmdidn ja niiden vaikutusta integraation
onnistumiseen analysoimaan.

Tutkimus  toteutetaan  dialogisena  haastatteluna, mikd tarkoittaa  kdytinnossi
haastattelukysymysten ympdrille rakentuvaa mukavaa ja ehdottoman luottamuksellista
keskustelutuokiota vélillimme. Perinteisestd haastattelusta poiketen dialoginen haastattelu
painottaa vuorovaikutusta vélillimme ja sen tdrkeimpid laadullisia mittareita ovat yhteisen
hetkemme merkityksellisyys meille molemmille, joten omasta puolestani teen kaikkeni, jotta
myos sind koet hetken mielekkddna ja antoisana!

Mitd pyydan sinulta? 1-1,5 tuntia arvokasta aikaasi, luottamustasi ja avointa mielti keskustella
viimeisten viikkojen kokemuksistasi ja tunteistasi. Ajan ja paikan saat valita vapaasti itse.
Suosittelen kohtaamista rauhallisessa ja rentouttavassa ympéristdssd, jonka voin halutessasi
meille valita. Olen kdytdnnossd paddkaupunkiseudulla torstaina-perjantaina, mutta tarvittaessa
muutkin pdivit saadaan jirjestymadan.

Toivon lupaasi nauhoittaa keskustelumme akateemisen laadun varmistamiseksi. Kaikkea
kerdamaiini materiaalia kohdellaan eettisesti arvokkaasti akateemisen tutkimuksen vaatimuksia
noudattaen ja niiden sisdltd pysyy minun ja professorini vilisend. Tuloksissa vastauksia
késitellddn nimettomind ja paljonko minulle itsestédsi kerrot on sinun péatettavissisi.

Ota rohkeasti yhteyttd kun sinulla on kysyttidvaa tai haluat sopia haastatteluajan!

Kiinnostunein terveisin,

Hanski

Hanna-kaisa.hynni@abo.fi

Puhelin: 0403075016
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