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Kapittel 1: Introduksjon

1.1 Presentasjon av tema og problemstilling

I &r 2000 blir vestlandsforetaket Umoe Oil & Gas kjopt opp av det multinasjonale konsernet
ABB. Det norske foretaket Umoe og menneskene som jobber der ma forholde seg til en ny
organisasjonsstruktur og kultur som et resultat av at de na jobber i et multinasjonalt konsern.
Hva skjer nir lokal arbeidskraft, globale konsernstrukturer og nasjonale tradisjoner og
bestemmelser meates? Dette danner bakteppet for denne oppgaven som skal handle om
endringer 1 arbeidsorganisasjoner og de ansattes arbeidsorienteringer knyttet til globalisering

og endringer i maten kapitalistiske foretak organiseres og ledes pé.

Oppkjepet av Umoe sees 1 sammenheng med en gkende belge oppkjop, fusjoner og endringer
i selskapenes satsinger og struktur. Multinasjonale konsern sies & vaere drivkrefter bak og
uttrykk for ekonomiske globaliseringsprosesser, og et viktig tema i debatten omkring disse
prosessene er om nasjonalstater vil fa en svekket innflytelse som en folge av globalisering.
For det forste sies det (av bl a. Hirst og Thompson 1999), at de multinasjonale selskapene sin
okonomiske styrke blir brukt som et pressmiddel for & f4 nasjonalstater til & deregulere for
eksempel arbeidstakernes rettigheter. For det andre forseker noen konsern & lgsrive seg fra
nasjonalstaten gjennom transnasjonal nettverksorganisering som fokuserer pd en tettere
forbindelse mellom det lokale og det globale. Globalisering av marked og konkurranse legger
imidlertid ikke bare press pd nasjonalstaten, hardere konkurranse og ekt endringshastighet
berorer ogsa den enkelte som arbeider i konsern som opererer pa det internasjonale markedet.
Aktorer i verdensekonomien mé vare omstillingsdyktige og ha evnen til a takle hurtige
forandringer, de ma veare fleksible. Med akterer menes her bade selskaper og ansatte. Dersom
akterene skal kunne mangvrere i dette skiftende landskapet, er det viktig & ha en innstilling og
organisering som legger til rette for endring. Konsernene organiseres i sterre grad gjennom
globale nettverk med flat struktur, men sentralisert kontroll. Trenden er “’dehierarkisering” og

desentralisering mot en postmoderne eller en postbyrakratisk organisering (Kvande 1998). 1



slike organisasjoner blir det ansett at arbeidstakerne har en annen innstilling til arbeid enn den
tidligere “livstidskontrakten” med bedriften. De er opptatt av frihet og selvrealisering i
arbeidet, og mindre opptatt av stabilitet og rigiditet. Sfaerer som hjem og arbeid kan ogsa sies
a vare tettere knyttet sammen enn for, noe som krever en mer fleksibel innstilling til
arbeidslivet. Bade arbeidstakere og organisasjoner har tatt et skritt vekk fra det industrielle

arbeidslivet, mot det Luc Boltanski og Eve Chiapello (2002) kaller nettverkskapitalismen.

Oppgaven skal ta for seg hvordan endringsprosesser i samfunnet virker sammen med
endringsprosesser 1 et multinasjonalt konsern, og hvordan dette pavirker de ansatte sin
orientering til arbeidslivet generelt og bedriften spesielt. Hovedproblemstillingen for denne
studien er todelt, hvor den forste delen omhandler forhold mellom det lokale og det globale

pa virksomhetsnivé i et multinasjonalt konsern:

Hvilke spenningsforhold oppstar i matet mellom en lokal avdelings oppfattelse av en

omorganisering og den globale organisasjonens ideologi?

Jeg vil ta for meg hvordan endringer i forbindelse med en omorganisering blir presentert av
den sentrale ledelsen (det globale nivéet) og hvordan dette blir mottatt og bearbeidet av en
enhet 1 dette konsernet (det lokale nivaet). Spenning oppstir nar det er uenighet og ulike
tolkninger av omorganiseringen pa de ulike nivdene. Blant annet er det uenighet om
organisasjonen blir mer fleksibel og desentralisert enn den var for omorganiseringen. Slike
organisasjonsendringer bergrer ogsa arbeidstakerne pad den maten at endringer kan fore til at
de foler seg usikre pd det konsernet de er ansatt i. Kanskje svekkes de ansattes jobbtrygghet
nér selskapet hele tiden er i endring? Lojaliteten til og identifikasjonen med den enkelte
virksomhet kan en anta at synker dersom man ikke vet hvor lenge man skal jobbe under et
bestemt “merkenavn”. Arbeidstakerne ensker en viss grad av stabilitet i hverdagen, men
samtidig er de opptatt av a fa vaere frie og fleksible. Hvordan kan man balansere slike ensker 1
et konsern som hele tiden synes & vaere i endring? Dette leder meg mot den andre delen av

problemstillingen:

Hvordan preges arbeidstakernes onske om balanse mellom fleksibilitet og trygghet ndr

organisasjonen de jobber i endres ?



P& arbeidstakernivd er det spenninger mellom enske om en dynamisk hverdag og en
forutsigbar hverdag, mellom behov for utfordringer og selvrealisering, og trygg inntekt.
Samspillet og spenningen mellom arbeidstakerne og konsernet, og mellom de ulike nivdene i
konsernet, er preget av nye mater kapitalistiske konsern organiseres pa, og de ansattes

arbeidsorientering.

1.2 Presentasjon av Case: Vedlikehold & Modifikasjoner - ABB

ABB er et multinasjonalt konsern med hovedkontor i Sveits, selskapet er representert i alle
verdensdeler og har over 150 000 ansatte i mer enn 130 land. I Norge har ABB over 10 000
ansatte, 700 av dem jobber ved Vedlikehold & Modifikasjoner, og 260 av disse er lokalisert i
Bergen.! ABB s dagens lys i 1987 da det svenske Asea og det sveitsiske BBC (Brown
Boveri et Cie) fusjonerte til Asea Brown Boveri AS. Dette representerte den storste
grenseoverskridende fusjonen i europeisk historie.

ABB kom inn pé det norske markedet gjennom oppkjep av 63% av det norske
telekommunikasjons- og industrikonglomeratet EB (Elektrisk Bureau) som s& gikk sammen
med Nebb og Asea Per Kure til det som ble det nest storste privateide industriselskapet i
Norge — EB konsernet. I 1991 kjopte Asea Brown Boveri opp resten av eierinteressene i EB
og 1 1992 endrer EB navn til Asea Brown Boveri. Asea Brown Boveri AS endrer sa navn til
ABB AS 1 1999.

1 2000 kjeper ABB opp aktivitetene i Umoes olje og gass divisjon og Umoe elektro.
De tidligere ansatte i Umoe blir nd arbeidstakere i ABB. Det er den lokale enheten,
Vedlikehold og Modifikasjoner (V&M), som er undersgkelsesobjektet mitt. V&M herer inn
under enheten Offshore Systems, som er en del av den globale divisjonen Oil, Gas and

Petrochemicals.” Majoriteten av respondentene i undersekelsen er tidligere Umoe ansatte.

ABB har siden 2001 foretatt en omstrukturering i sin organisasjon som far betegnelsen ”One
Team” prosjektet. Det uttalte hovedmélet bak ”One Team” omorganiseringen er at de skal
fokusere aktiviteten sin rundt kundene og ikke rundt produkter og teknologi, som var den
tidligere modellen. I den nye modellen er aktiviteten sentrert rundt seks divisjoner; Olje og

Gass, Bygnings- og Produksjonsindustri, Automasjonsprodukter, Industri, Kraftprodukter og

" Alle tall er basert er basert pa antall ansatte i 2002.
* Se Vedlegg 4 for et forenklet organisasjonskart som plasserer Vedlikehold og Modifikasjoner i den globale
organisasjonen ABB.



Energi. Selskapet blir samlet gjennom felles bersnoteringer, og det skal na satses mer pA ABB
som en samlet gruppe enn a fokusere pd de enkelte avdelinger som resultatsenheter. ”One
Team” skal ikke bare gjelde de ekonomiske sidene ved selskapet, det blir ogsé satset pd &
implementere globale verdier og kultur som skal vere bakteppet til personalpolitikk og
strategier. Som en forlengelse av denne omorganiseringen er na alle ABB selskapene i Norge
samlet under et AS med felles personalhdndbok, men med lokale og bransjemessige

tilpasninger.

A si noe om dagens ABB vil til enhver tid vare en sannhet med modifikasjoner, det er en
organisasjon som synes a vare i stadig endring, enten man snakker om utskiftninger i ledelsen
eller kjop og salg av enheter. I skrivende stund er det akkurat bestemt at de skal legge Olje og
Gass divisjonen og divisjonen Bygnings- og produksjonsindustri, ut for salg. Den nye
toppsjefen 1 Ziirich, Jirgen Dormann, har uttalt at ABB i fremtiden skal fokusere sine
aktiviteter omkring to kjernevirksomheter: Elkraft og automasjon. Siden jeg ikke vet hvordan
det kommer til 4 ga fremover og hva de ansatte synes om den nye situasjonen, vil jeg i
analysen konsentrere meg om situasjonen slik den var da jeg foretok intervjuene april — juni

2002 og historien bak, men der det er nedvendig vil jeg fylle ut med nye opplysninger.

1.3 Konsernet og arbeidstakerne

Arbeidstakerne pd Vedlikehold og Modifikasjoner representerer lokalplanet, og selve
organisasjonen ABB representerer det globale nivdet. ABB har i de siste to drene gjort store
omstruktureringer for a forsegke a fi konsernet mer lennsomt og dynamisk. De har kjopt og
solgt avdelinger, omorganisert konsernstrukturen og sikter nd mot en mer stromlinjeformet og
samlet, men fleksibel, organisasjon. Omorganiseringen er for det forste strukturell, det er
innfort nye rapporteringslinjer og nye resultatenheter. For det andre forer omorganiseringen
med seg et forsegk pa en samordning av organisasjonskulturen gjennom felles globale verdier.
Arbeidstakere verden over skal spille pa samme lag og de ulike lokalitetene skal bli mer like.
Dette kan medfere spenninger mellom ABBs globale nivd, ABBs nasjonale nivé i Norge og
Vedlikehold og Modifikasjoner pa et lokalnivé, spenninger som kommer til uttrykk gjennom
ulike tolkninger av omorganiseringen.

11 av 13 respondenter var arbeidstakere i Umoe Oil & Gas inntil de uten noe serlig

forvarsel gjennom oppkjepet til ABB var ansatt i et verdensomspennende konsern i endring.



Etter jeg hadde gjennomfert mine intervjuer kom i tillegg meldingen om at ABB har lagt
Offshore Systems ut for salg, og som et resultat av dette ma arbeidstakerne i Vedlikehold og
Modifikasjoner i lapet av 2003 forholde seg til enda et eierbytte.

For & kunne si noe om hvordan arbeidstakerne forholder seg til endringer i arbeidet og
arbeidsorganisasjon er det viktig & ogsa ta hensyn til hvilken yrkesgruppe eller profesjon de
tilherer. 12 av 13 respondenter er ansatt som ingenierer: 5 er sivilingenierer, 7 er vanlige
ingenigrer og 1 er teknisk assistent. Kvande og Rasmussen (1993) sier at sivilingenierer var
den forste hoyt utdannede yrkesgruppen som aksepterte kapitalismens krav om & veere mobil
arbeidskraft, og som lyktes & vende dette til sin egen fordel. Tor Halvorsen (1983) papeker at
ingeniorer er knyttet til et dynamisk milje som stadig stiller nye krav til erfaring og kunnskap.
Pa denne maten ser det ut til at ingenierene kanskje er spesielt rustet til & takle endring og
ustabilitet. Samtidig fant imidlertid Heidi Gjoen (1988) i sin undersegkelse av sivilingenigrer at
de rangerer trygghet og trivsel foran for eksempel ledelsesorientering. Slik kan det se ut som
om ogsé ingenigrer har behov for en viss grad av stabilitet og trygghet selv om de er mobile.

I tillegg til & veere ansatte i et multinasjonalt konsern (i hvert fall enn s& lenge) har
respondentene mine til felles at de er smibarnsforeldre. Rollen som arbeidstaker og rollen
som forelder er ikke atskilt, arbeid og hjem er to sferer som ma kombineres. For & fa
hverdagen til & g opp har arbeidstakere, og kanskje spesielt arbeidstakere med sma barn,
behov for en fleksibel arbeidsdag. Mange er avhengige av 4 fi bestemme selv ndr de skal
vere pd arbeid, og mange vil gjerne ha hjemmekontor slik at de kan tilbringe mer tid hjemme
sammen med barna. Samtidig vil mange smdbarnsforeldre ha en trygg stilling med en stabil
inntekt slik at de kan forserge sine barn. De ma dermed balansere forholdet mellom enske om
stabilitet og behov for fleksibilitet. Bedriftens omstillingsbehov kan komme 1 konflikt med
denne balansen. Arbeidslivet er imidlertid i endring, det er ikke lenger vanlig for
arbeidstakerne & ha livstidskontrakt med en bedrift. Kanskje er det ikke noe problem & vere 1
et usikkert arbeidsmarked selv om man er smabarnsforeldre? At jeg har valgt & fokusere pa
akkurat disse arbeidstakerne er begrunnet i en antakelse om at spenningen mellom ustabile
konsernstrukturer og ansatte med krav om bade stabilitet og fleksibilitet til
arbeidsorganisasjonen kommer spesielt frem i denne gruppen ansatte, men denne spenningen
vil sannsynligvis ogsé gjelde andre grupper ansatte. For eksempel kan det tenkes at eldre
arbeidstakere har et storre behov for trygghet enn arbeidstakere med sma barn. Jeg vil
imidlertid gjerne si noe om nye stromninger i arbeidslivet, om nye typer arbeidsorientering.
De nye arbeidstakerne har, i folge Martin Baethge (1994), menings- og subjektorienterte

forventninger til arbeid i motsetning til den mer instrumentelle orientering arbeidstakerne



hadde i1 den industrielle @ra. Arbeidstakerne i Baethges undersokelse er i likhet med
respondentene i denne undersgkelsen unge med hey utdanning, de fleste av mine respondenter
har vert i arbeidslivet mellom 5 og 10 &r, og er hoyt kvalifiserte arbeidstakere. Sammen med
at de er smibarnsforeldre, mener jeg denne gruppen kan avdekke interessante stremninger i

vart forhold til arbeid i kapitalistiske foretak i endring.

1.4 Oppgavens oppbygning

Oppgaven er delt inn 1 6 kapittel. Kapittel 2 tar for seg den teorien som skal ligge til grunn for
analysen. Jeg vil her legge hovedvekten pa Luc Boltanski og Eve Chiapello (2002) sin teori
om den nye kapitalismens &nd, og hvordan denne anden virker pd organisering av konsern og
orientering til arbeid. Kapittel 3 tar for seg metodiske betraktninger, og hovedanalysen
kommer 1 kapittel 4 og 5. Kapittel 4 skal ta for seg den forste delen av problemstillingen,
spenning mellom det globale og det lokale pa virksomhetsnivd, hvor hovedvekten vil dreie
seg om ulike oppfatninger av omorganiseringen. For & kunne si noe om hva som har endret
seg, og hvilke ulike oppfatninger som finnes, er det nedvendig & ta med litt historikk. Jeg vil
derfor begynne analysedelen med 4 gd& gjennom historien til ABB, med vekt pé
organisasjonsstruktur og kultur, og deretter bevege meg ned pa det lokale nivaet. Kapittel 5
skal belyse andre del av problemstillingen, her vil fokus vere pa spenninger med
utgangspunkt i arbeidstakerne. Jeg vil knytte arbeidstakernes orientering opp i mot bade den
lokale bedriften, Vedlikehold og Modifikasjoner, og den globale organisasjonen ABB. Dette
apner altsd opp for & diskutere hvordan de ansatte forholder seg til de ulike nivédene i
organisasjonen de arbeider i, og omvendt. I kapittel 6 skal jeg se funnene i kapittel 4 og 5 i lys

av et mer utvidet perspektiv pa arbeid, konsernorganisering og globalisering.



Kapittel 2: Teoretisk rammeverk

2.1 Innledning

I folge Andersen (1997) md man i en studie forsgke a finne frem til de begreper som pa en
samlende mate kan organisere mesteparten av data i en historie. Gjennom Luc Boltanski og
Eve Chiapello sin teori om ”Den nye kapitalismens and” har jeg funnet frem til en del
begreper som jeg synes organiserer materialet mitt. Jeg vil derfor begynne dette kapittelet
med & gjore rede for de ulike sidene ved deres teori, og hvordan den kan organisere de ulike
nivdene jeg ma forholde meg til for & komme frem til en helhetlig mate & analysere empirien.
Avsnitt 2.2 tar for seg hvordan endringer knyttet til den nye kapitalistiske &nd,
nettverkskapitalismen, gis legitimitet av akterene. Slike endringer foregar pa flere niva. De
ideologirelaterte transformasjonene utspiller seg pa et systemniva, mens de praksisrelaterte
transformasjonene foregér pa akternivd. Jeg ser pa det ideologiske nivaet gjennom & studere
organisasjonsendringer i ABB, og samfunnsprosesser som henger sammen med disse
endringene. Avsnitt 2.2.2 tar for seg hvordan multinasjonale organisasjoner i
nettverkskapitalismen, gjennom blant annet minkende fokus pd hierarki og nasjonalstatlig
tilherighet kan sies 4 f en mer transnasjonal form. Dette kommer jeg til & diskutere videre i
kapittel 4, hvor jeg blant annet vil ta opp hvorvidt ABB kan sies 4 gd over i en mer
transnasjonal form som en folge av "One Team” organiseringen. Det at organisasjoner blir
mer transnasjonale, lgsrevet fra nasjonalstater, kan beskrives som en globaliseringsprosess.
Multinasjonale/transnasjonale selskap er del av en gkonomisk globalisering® hvor oppkjop,

investeringer, handel og fusjoner over landegrensene knytter verden tettere sammen. De

? @konomisk globalisering blir av Held et al (1999) sett pa som en globaliseringsdimensjon. De mener & spore
unike globale menster langs dimensjoner som: gkonomi, militeeret, teknologi, skologi, migrasjon, politikk og
kultur. Globalisering blir av Held et al (1999) definert som “Stretching of social, political and economic
activities across frontiers such that events, decisions and activities in one region of the world can come to have
significance for individuals and communities in distant regions of the globe” (Held et al 1999:15). Denne
definisjonen er ikke ukontroversiell, og mange har kastet seg inn i globaliseringsdebatten. Denne debatten gér
blant annet ut pa hvorvidt det i det hele tatt kan sies & eksistere noe som kan kalles globalisering. De fleste er
enige i at vi har opplevd en gkt internasjonalisering, men en del roster bl.a Paul Hirst og Grahame Thompson
(1999), mener & ha bevis for at det snarere er snakk om en regionalisering enn en globalisering. De tre
hovedfraksjonene i denne debatten gér mellom hyperglobalistene (bl a Kenichi Ohmae 1995), skeptikerne (bl a
Hirst og Thompson) og transformalistene (bl.a David Held, Anthony McGrew og Anthony Giddens).



multinasjonale konsernenes aktiviteter kan imidlertid sies & ha konsekvenser for mer enn
okonomien. Blant annet blir ABB-ansatte verden over berert av deres oppkjep, salg og
organisasjonsendringer. Som et resultat er ikke karriereutsiktene til arbeidstakerne lenger
livslange, noe som var mer karakteristisk for arbeidstakerne i den tidligere kapitalismen.
Boltanski og Chiapello (2002) betegner denne nye maten & forholde seg til sin egen
arbeidskraft pd for “employability”, noe jeg oversetter med “ansettelsesberedskap”. Dette
innebarer en individualiseringsprosess 1 arbeidslivet som har en sammenheng med
globaliseringsprosesser og multinasjonale konsern. I 2.3 vil jeg beskrive ulike former for
fleksibilitet som er knyttet til arbeidstakerne pa V&M, her legges det vekt pé fleksibilitet i
arbeidstid og arbeidsorganisering. Fleksibel arbeidstid er spesielt viktig for smabarnsforeldre.
Familievennlige ordninger pa arbeidsplassen méd imidlertid sees i sammenheng med norske
lover og normer. De ansatte pad Vedlikehold og Modifikasjoner er norske arbeidstakere som er
innvevd i norske tradisjoner bade pa arbeidsplassen og ellers, og spesielt viktig er her de
avtaler og lover som regulerer forholdet mellom partene i arbeidslivet og ansettelsesforholdet.
For eksempel ser jeg pa betydningen av arbeidsmiljeloven nar det gjelder spenningen mellom
de ansattes krav om fleksibilitet og bedriftens muligheter til for eksempel & knytte til seg
perifere arbeidstakere. Avsnitt 2.4 tar for seg arbeidsorientering og en diskusjon omkring

ingenierenes yrkesorientering i forhold til den nye kapitalismens and.

2.2 Den nye kapitalismens and: Nettverkskapitalismen

Max Weber fryktet at vi skulle bli fanget i en stadig mer organisert kapitalisme. Han hadde en
klar forestilling om hvordan rasjonalisering av statsbyrakratiet og institusjoner i béde
kapitalistiske og sosialistiske stater ville fore oss inn i rasjonalitetens jernbur (Weber 1995).

Luc Boltanski og Eve Chiapello sitt verk “Le nouvel esprit du capitalisme” * viser nettopp til
Max Webers “Protestantismens etikk og kapitalismens &nd”, bade i tittel og i1 deres definisjon
av kapitalismen. “Kapitalismens and” er den ideologien som rettferdiggjor menneskers
engasjement’ for kapitalismen, et engasjement som ma relateres til den intuitive forestillingen

av rettferdighet mennesker har med seg i moter med en verden av sosiale relasjoner. Boltanski

* *Den nye kapitalismens and” ( ”Le nouvel esprit du capitalisme” ) finnes dessverre bare pa fransk, sa jeg ma
basere min forstaelse pa diverse omtaler (av Sebastien Budgen i "New Left Review” nr 1/2000 og Nicolas
Guilhot i ”European Journal of Social theory” 3/2000), samt en fyldig artikkel skrevet av forfatterne i forbindelse
med en konferanse i Chicago.

> Jeg oversetter det engelske “commitment” med “engasjement” fordi den franske versjonen av teksten bruker
”engagement”. ”Commitment” kan oversettes med bade forpliktelse” og “engasjement” pa norsk.



og Chiapello (2002) vil forklare overgangen fra en type kapitalisme til en annen uten & helle
mot en bestemt type forklaring som for eksempel globalisering, markedsutvikling eller
endringer 1 teknologien. Forfatterne har basert sine analyser pd en komparasjon av
ledelseslitteratur® fra henholdsvis 1960-arene og 1990-arene, hvor mesteparten av litteraturen
de bruker er fransk, men med amerikanske innslag. Det er altsd ikke en analyse basert pa
empiri fra ledelsespraksis, men snarere pd forslag om hvordan slik praksis burde vare, en
analyse av ideologirelaterte transformasjoner. Dette er meget relevant for en analyse av noen
av de endringene som har skjedd i ABB, da ideologien bak endringer i ABBs organisasjonen
kan spores i logikkene 1 forklaringen av nedvendigheten av ”One Team” og andre
organisasjonsendringer. I kapittel 4 skal jeg forseke & spore disse logikkene og sette dem i
forbindelse med den nye kapitalistiske and. Nér jeg skal ta for meg de ansatte 1 Vedlikehold
og Modifikasjoner sin orientering til arbeid, ma jeg forholde meg til teorien om den nye
kapitalismen pd en annen mate. Den nye kapitalismen forer i folge Boltanski og Chiapello
(2002) til en omorganisering av vare verdisystemer, noe som er med pa & endre maten vi
forholder oss til arbeid pé. Jeg vil se pd de ansattes praksis og holdninger: Forer endringer 1
verdisystemer til endringer i arbeidsorientering’ og praksis? Hvilken kritikk er det de retter
mot ledelsen, hvordan rettferdiggjer de ansatte sitt engasjement for den kapitalismen som
ABB representerer? Hvilke spenninger er det som oppstar mellom arbeidstakernes enske om
stabilitet og fleksibilitet, i mote med endringer i organisasjonsstrukturer?

Boltanski og Chiapello (2002) forutsetter at kritikk er en katalysator for endring, og
sier dermed at nye former for kapitalisme oppstér i kjelvannet av kritikk av tidligere former.
De skiller mellom to ulike typer kritikk: Kunstnerisk kritikk og sosial kritikk. Disse to
formene for kritikk har fulgt kapitalismen fra begynnelsen av, og har satt begrensninger pa
kapitalismen, samtidig som de har bidratt til & utvikle den. Den kunstneriske kritikken handler
oftest om krav til frihet fra autoriteter, frihet til & kunne forme sine egne meninger og
livsforsel. Sosial kritikk er ofte fremfort av fagorganisasjoner eller sosiale organisasjoner, og
handler om kollektive rettigheter og heving av de svakere stilte sin levestandard. Det som er
spesielt med nettverkskapitalismen er at den i folge forfatterne har fitt bre om seg uten & mote

noen nevneverdig kritikk (i hvert fall ikke for mot slutten av 1990-tallet), og har hatt en enorm

% En litteratur som sannsynligvis beskriver fremgangsmater for 4 implementere for eksempel Total Quality
Management (TQM), Just in Time (JIT) og Human Relations Management (HRM).

7 Jeg bruker begrepet “Arbeidsorientering” i samsvar med méaten Goldthorpe, Lockwood et al har definert det i
The Affluent worker fra 1968: ”Industrial attitudes and behavior are derive from a particular orientation which
workers have taken towards employment — from the wants and expectations they have of it, and thus from the
way in which they define their work situation rather than simply respond to them” (Goldthorpe, Lockwood
1968:8).



innflytelse pa konstruksjonen av hverdagslivet uten & tiltrekke seg noe oppmerksomhet eller
organisert motstand. Boltanski og Chiapello nevner ekende skille mellom fattig og rik,
svekket jobbtrygghet og lavere deltakelse i fagforeninger som eksempler pa konsekvenser av
kapitalismen som har skjedd uten noen organisert kritikk.

Mot slutten av 1960-tallet blomstret den sosiale kritikken, som en konsekvens av dette
ble det krevd heyere lonninger, flere sosiale rettigheter og likestilling. Bedriftene svarte pa
denne kritikken med & forbedre forholdene for arbeiderne og heve lenningene. Samtidig
bredte den kunstneriske kritikken om seg med verdier som kreativitet, flytende identiteter og
selvutvikling som motpoler til byrékratisk disiplin og forbrukerkonformitet. Dette haye nivéet
av kritikk alarmerte arbeidsgivere og andre ledere for de kapitalistiske institusjonene, de
opplevde dette som en “autoritetskrise.” I begynnelsen ble ikke den kunstneriske kritikken tatt
hensyn til. Arbeidsgiverne ga etter for den sosiale kritikken som betegnes som den mest
konvensjonelle kritikken 1 arbeidssfaeren, men krisen var pd ingen méte over. Fremdeles var
arbeidstakerne kritiske og utgiftene til arbeidsgiverne ble hayere og heyere, i tillegg kom det
en gkonomisk nedtur i forbindelse med oljekrisen 1 1975. Arbeidsgiverne skiftet taktikk og
begynte 4 here pd den kunstneriske kritikken i stedet for den sosiale. N& skulle
“arbeidsmiljoet forbedres” og arbeidstakerne gis mer frihet ved & gd bort fra den fordistiske
organisasjonen og den tradisjonelle maktfordelingen. I kjelvannet av denne friheten begynte
det & skje endringer i vare verdisystemer, endringer i sosiale konvensjoner og i var vurdering
av andre. Evnen til 4 kommunisere og andre sosiale egenskaper ble mer vektlagt enn formelle
kvalifikasjoner. I folge Boltanski og Chiapello (2002) gjorde denne nye “friheten” det lettere
for ledelsen & kontrollere sine ansatte. Den sosiale kritikken fant ikke igjen sin opprinnelige
form, opponentene var ikke lenger sé tydelige. Skillet mellom den autoritere sjefen og den
underdanige ansatte var visket bort og erstattet med fordeling av ansvar og sterre autonomi.
Den kunstneriske kritikken stilnet ogsa, bidde fordi noe av den var implementert i den nye
kapitalismen, men ogsa fordi mange av tihengerne av den kunstneriske kritikk var kommet
inn 1 makteliten. I perioden hvor den kapitalistiske anden endres, skjer det endringer i vare
verdisystemer, og det er i disse overgangsfasene mellom ulike verdisystemer at kritikken kan
stilne. Kritikk oppstér jo nettopp nér vi feler at verdiene vare er krenket eller blir undertrykte.
Kritikk av kapitalismen blir sdnn sett en begrensning av kapitalismen, en nedvendighet for at
ikke det kapitalistiske systemet skal ta kvelertak pd enkeltmennesket, og samtidig en

nedvendighet for at kapitalismen skal fornye seg (Boltanski og Chiapello 2002).
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Kapitalisme blir forstitt som et system drevet av behovet for ubegrenset kapitalakkumulasjon
med fredelige midler” (Boltanski og Chiapello 2002:2). For & kunne rettferdiggjore vart
engasjement 1 et slikt system, md vi kunne binde sammen personlig vinning med en
forestilling av et felles gode. Pa det personlige planet legitimeres en kapitalistisk &nd gjennom
to ulike incentiver: Autonomi og spenning pa den ene siden, og trygghet og varighet pa den
andre siden. Tryggheten inneberer at det md vare en slags sikkerhet i systemet bide for de
som er involvert og for deres barn (Boltanski og Chiapello 2002). For & kunne rettferdiggjore
vart engasjement for kapitalismen, mé vi altsa ha entusiasme og trygghet pa det personlige
plan, samt en forestilling om et felles gode pa et mer kollektivt plan. Dette legitimeres
gjennom ulike filter kalt rettferdiggjoringsregimer. Disse regimene kan sammenlignes med
verdisystemer, og er dermed de systemene vi forholder oss til dersom vi skal komme med
kritikk av kapitalismen. Rettferdiggjoringssystemer kan dermed virke som en begrensning for
kapitalismen, og som et sett av verdier som ma bli tilfredsstilt dersom mennesket skal kunne
engasjere seg i en kapitalistisk and.

Modeller for ulike rettferdiggjoringsregimer ble utarbeidet av Luc Boltanski og
Laurent Thévenot i ”De la justification” 1 1991. De kalte regimene for “cités” med referanse
til politisk filosofi. Men i motsetning til de politiske filosofene som mente at en sosial orden
kunne baseres pé ett prinsipp, mener Boltanski og Thévenot at flere rettferdiggjeringsregimer
kan eksistere side om side i1 det samme sosiale rommet i moderne samfunn. De identifiserte
seks rettferdiggjoringsregimer®.

Da Boltanski og Chiapello (2002) sammenlignet ledelseslitteratur fra 1960- og 1990-
tallet tok de utgangspunkt i logikken bak de seks regimene. I tillegg til disse seks, fant de
utstrakt bruk av en ny logikk som de kaller nettverkslogikk. Referanser til nettverkslogikken
har mer enn tredoblet seg i 1990-talls litteraturen sammenlignet med den fra 1960-tallet.
Markedslogikken er ogsé ekende, mens den industrielle logikken minker og blir fremstilt pd
en mer kritisk mate. De finner ogsd en ekning i inspirasjonslogikken. Den industrielle
logikken er basert pd investeringseffektivitet, profesjonell planlegging, ekspertise, og
langtidsvekst. I en tradisjonell (domestic) logikk er det tradisjoner som blir verdsatt, man

stoler pd personlige badnd og lokal tilknytning. Markedslogikken stotter en Kkorttids

¥ Boltanski og Thévenot (1991) sine 6 rettferdiggjeringssystemer:
a) the Inspirational Cité
b) the Domestic Cité
c) the Cité of Renown
d) the Civic Cité
e) the Market Cité
f) the Industrial Cité
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konstruksjon av tid hvor fri konkurranse stir i heysetet. Rettferdiggjoring basert pa
borgerlogikk (civic) refererer til kollektiv velferd som standard for evaluering, her star mal
som likestilling og likeverd sentralt. Inspirasjonslogikk er basert pd folelser og vurdering
baseres pé inspirasjon og lidenskap. "Beviset” for at man baserer sin rettferdiggjoring pa en
inspirasjonslogikk er felelsesutbrudd, man ma vise at man er beveget, overveldet eller fylt av
arefrykt. Berommelseslogikk handler om at offentlig stette i seg selv er méilet. Media
benyttes gjerne for & bli kjent, berommelse i seg selv er en viktig faktor (Lamont og Thévenot

2000).

De syv logikkene sin tilstedevearelse i komparasjonen av ledelseslitteratur plassert etter
popularitet: (Boltanski og Chiapello 2002)

1960- 4rene 1990- drene
Industrial logic 6764 Industrial logic 4972
Domestic logic 2033 Network logic 3996
Market logic 1841 Market logic 2207
Civic logic 1216 Domestic logic 1404
Network logic 1114 Inspirational logic 1366
Inspirational logic 774 Civic logic 793
Renown logic 479 Renown logic 768

Nettverkslogikken blir representert gjennom et rettferdiggjoringsregime som Boltanski og
Chiapello kaller det Prosjektorienterte regimet. En kapitalismes and kan bare bli befestet
dersom dens legitimitet blir konkretisert, dersom akterene den henvender seg til blir klar over
hva som star pé spill, og tilbyr dem handlingsmodeller som de vil vare i stand til & bruke.
Slike handlingsmodeller far vi gjennom rettferdiggjoringsregimene. Det prosjektorienterte
rettferdiggjoringsregimet gir saledes en handlingsmodell for nettverkskapitalismen (Boltanski
og Chiapello 2002). ABB kan for eksempel lettere legitimere endringer dersom de ansatte ser
pa dem som rettferdige. Ved a fokusere pa at ’One Team” skal gi de ansatte storre fleksibilitet
kan kanskje ABB lettere legitimere endringene. Fleksibilitet er en “’storhetsfaktor” i Boltanski
og Chiapellos (2002) prosjektorienterte regime, og er dermed noe arbeidstakerne i
nettverkskapitalismen streber etter. At en organisasjon har behov for & gke fleksibiliteten er
noe arbeidstakerne kan forholde seg til, de er klar over hvilke verdier som star pa spill, og
fleksibilitet er saledes et legitimt handlingsalternativ. Fleksibilitet kan for eksempel sees pé
som en handlingsmodell for hvordan man skal organisere arbeid. Jeg tolker dette dit hen at

dersom det oppstar spenninger mellom organisasjonen og arbeidstakerne i endringssituasjoner
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kan en &rsak til dette vere at det mangler handlingsalternativer, eller at disse alternativene
ikke blir sett pa som rettferdige av arbeidstakerne. Dette skal forklares naermere i 2.2.4 hvor
jeg gir nermere inn pd hvilke andre handlingsalternativer det prosjektorienterte regimet gir

arbeidstakere.

I folge Boltanski og Chiapello har det eksistert minst tre forskjellige “’kapitalistiske ander”
siden det 19. arhundret. 1800-tallet var kjennetegnet av vdgale og risikovillige entreprenerer,
og selskaper var pd denne tiden ofte eid av mektige familier. Fra 1930 til 1960 oppsto den
andre “&nden,” denne perioden var preget av et sentralisert byrdkrati hvor konsernene ble
drevet av mektige direktorer som styrte etter rasjonalitetens prinsipper. Arbeidslivet var
forutsigbart, maktstrukturen hierarkisk, arbeidstakerne hadde en forutbestemt karrierestige og
var stort sett lojale mot arbeidsplassen i hele sitt yrkesliv. I folge Boltanski og Chiapello
(2002) ble denne organisasjonsformen kritisert for & veere gammeldags og autoriter, og dens
and dede 1 1968. Pé basis av (kunstnerisk) kritikk av den rasjonelle kapitalistiske &nden samt
tilpasning til skiftende krav fra markedet har det oppstatt en tredje kapitalistisk and,
nettverkskapitalismen. I denne formen er det viktig & bevege seg vekk fra det tidligere
dominerende hierarkiske byrakratiet, som nd n@rmest er & betrakte som et skjellsord.

Et av hovedkjennetegnene ved organisasjoner i nettverkskapitalismen er at de hele
tiden er 1 endring. Kapitalakkumulasjon skjer gjennom differensierte produkter, produsert og

solgt gjennom globale nettverk (Boltanski og Chiapello 2002).

2.2.1 Arbeidsorganisasjoner i den nye kapitalismen

I folge Held et al (1999) har det siden 1990 tallet skjedd narmest en revolusjon i de
multinasjonale konsernene, ikke bare har de blitt mange flere, men gjennom ny
informasjonsteknologi og nye ledelse- og organisasjonsstrategier har de blitt mye mer
effektive. Fra 4 vaere sentraliserte organisasjoner, gir mange store selskap na sine underfilialer
starre grad av selvstyring og satser pd en mer nettverksbasert organisasjon fremfor det mer
rigide hierarkiet (Held et al 1999). Arbeidsorganisasjoner i nettverkskapitalismen skal i folge
Boltanski og Chiapello (2002) vare fleksible, organisert i nettverk, de ansatte skal arbeide

prosjektbasert og organisasjonen skal ha fa hierarkiske niva. Slike organisasjoner kan altsa
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legitimeres gjennom det prosjektorienterte rettferdiggjoringsregimet, som jeg skal komme
tilbake til 1 2.2.4 og selvsagt i analysen.

Gjennom sine studier av ledelsesteorier fant Boltanski og Chiapello (2002) ut at
nettverksbedriften skal vere en ”’slank” organisasjon . Dette betyr at man skal forseke 4 slette
alle unedvendige sjikt i organisasjonen, og det skal helst bare veere mellom tre og fem nivé.
Det er ogsa ideelt & skille ut oppgaver som ikke er kjerneoppgavene til bedriften. Stereotypen
av et nettverksselskap er at det skal ha en slank kjerne, med en rekke leveranderer,
underkontrakterer og midlertidig personell. Arbeidstakerne skal vare organisert i sma
multidisiplinere team, noe som skal vaere mye mer effektivt enn de spesialiserte avdelingene
som kjennetegnet 1960- tallet. Tillit skal vaere det som binder sammen et team. Den virkelige
sjefen til disse teamene skal ikke vare den tradisjonelle lederen, det er kunden som er sjefen.
Kunden representerer den eksternaliserte kontroll, mens den interne kontrollfunksjonen er
overlatt til hver enkelt ansatt gjennom & ta inn over seg bedriftens visjon og verdier.
Teamlederen skal vere mer en koordinator enn sjef, mens topplederne skal vere ledere med
en visjon som skaper entusiasme hos medarbeiderne. Topplederne blir i ledelseslitteraturen

gjerne kalt ”jordmedre” eller “korporative atleter”.

Nettverksteoretikeren Manuell Castells (2001) binder nettverksformen spesifikt til markedets
krav og den globale gkonomien, og representerer dermed teoretikere som vektlegger en
markedslogikk nar de skal forklare endring. Veksten av den nye globale ekonomien er
karakterisert av utviklingen av en ny organisasjonslogikk som Castells mener er relatert til,
men ikke avhengig av, teknologisk innovasjon. Malet med organisasjonsendringer er & takle
den usikkerheten som blir skapt av raske forandringer i de ekonomiske, institusjonelle og
teknologiske omgivelsene til et selskap, hvor lgsningen er fleksibilitet i produksjon, ledelse og
markedsforing. Denne organisasjonsformen er karakterisert av organisasjon rundt prosess, et
flatt hierarki, “team management”, kundetilfredsstillelse som maling av innsats, belonning
basert pa lagutferelse, informasjon, opplering og videreutdanning av ansatte péd alle nivd
(Castells 2001). Mélet er & hurtig kunne tilpasse seg raske svingninger i markedet. Dette
gjores raskere gjennom en desentralisert organisasjon, enn i hierarkiet hvor beslutningene ma
behandles gjennom flere ledd. Det er ogsd viktig for et foretak & oke sin posisjon i markedet
ved 4 ha kompetente medarbeidere. Slik jeg forstar Castells, utelater han akterenes handlinger
og synspunkter her, han lar markedet vare det styrende prinsipp, noe som er en forenkling i

forhold til teorien til Boltanski og Chiapello.
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At et selskap blir mer nettverksbasert kan fore til at det far mindre rotfeste i den enkelte
nasjonalstat, noe som gjor at organisasjonen gar over i en mer transnasjonal form hvor
beslutninger skal kunne tas i alle deler av nettverket. Helt fra opprettelsen av ABB i 1987, har
selskapet hatt som et av sine organisasjonsprinsipper: “Desentralisering med sentral styring”.
Selskapet har vert desentralisert i nasjonale og lokale aksjeselskap, hvor moderselskapet
skulle ha visjonene og de generelle forretningsmalene, mens de nasjonale og lokale foretakene
skulle ha stor beslutningsmyndighet. Disse beslutningene skulle vare gjennomsyret av den
globale visjonen til ABB. Etter "One Team” omorganiseringen fikk Vedlikehold &
Modifikasjoner nye kommandolinjer & forholde seg til. I stedet for a rapportere til
landledelsen i Norge, skal de nd rapportere direkte til ledelsen i Ziirich. Som et resultat vil
konsernet ha en sterkere lokal — global binding, og en nedtoning av det nasjonale. Selskapet

blir videre mer desentralisert med faerre ledd, men den sentrale kontrollen kan hevdes a bli

sterkere. Dette skal jeg komme narmere tilbake til i kapittel 4.

2.2.2 Fra det multinasjonale til det transnasjonale?

ABB henviser til seg selv som et multinasjonalt konsern, eller bare som ABB gruppen. For a
beskrive organisasjonsutviklingen i ABB og hvordan denne utviklingen kan settes i
forbindelse med samfunnet som helhet gjennom globalisering og nettverkskapitalisme, mener
jeg det er fruktbart & diskutere om ABB kan sies 4 ha gitt fra 4 vaere et multinasjonalt til et
transnasjonalt selskap eller konsern’. Det kan pastds at de transnasjonale konsern skaper en
sterkere binding mellom det globale og det lokale, og kan dermed sees pa som et uttrykk for
globalisering. Ettersom ABB er mitt case, vil jeg i denne oppgaven bruke begrepet konsern
fremfor foretak eller selskap, siden det kan sies & vaere en sammenslutning av foretak.
Konsernstruktur kan altsd vare alt fra to selskapsenheter til komplekse, uendelig antall
enheter.

“Multinasjonal” refererer til at konsernet som regel har base i en nasjonalstat, men

selv om selskapet er bundet til ett hjemland gar det ut over nasjonale grenser, identiteter og

? 1 folge Norsk aksjelov er et konsern en sammenslutning av foretak. Foretak blir av ISIC (International Standard
Industrial Classification of all Economic Activities) definert slik: ”Et foretak bestdar av den minste kombinasjon
av juridiske enheter som utgjor en organisatorisk enhet som produserer varer eller tjenester. Det har til en viss
grad selvstendig beslutningsmyndighet, scerlig med hensyn til anvendelsen av sine lopende ressurser. Et foretak
kan utove én eller flere aktiviteter. Aktivitetene kan foregd pa ett eller flere steder. Et foretak kan imidlertid
bestd av en enkelt juridisk enhef” (SSB 1990).
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interesser (Castells 2001). Noen slike selskaper kan vere “transnasjonale”, det vil si at de er
uten en nasjonal identifikasjon og med internasjonal styring. Slike selskaper blir 1 folge Hirst
og Thompson (1999) styrt kun av markedskrefter, uten respekt for nasjonal finanspolitikk.
Bartlett og Goshal (i Hirst og Thompson 1999) skiller mellom fire ulike modeller:
1. Multinasjonale selskap: Bygger pd en sterk nasjonal tilstedevaerelse
gjennom sensitivitet og “’responsiveness” til nasjonale forskjeller.
2. Internasjonale selskap: De som utnytter moderselskapets kunnskap og
dyktighet gjennom global spredning og tilpasning.
3. Globale selskap: De som skaper kostnadsfordeler gjennom sentraliserte
operasjoner pa en global skala.
4. Transnasjonale selskap: De som sprer sine aktiviteter til relativt
uavhengige og spesialiserte enheter og prever & bli konkurransedyktige
globalt gjennom multinasjonal fleksibilitet og verdensomspennende

kunnskapsutvikling og leringskapasitet.

Kenichi Ohmae mener vi kan observere en trend mot etablering av transnasjonale konsern,
han ser slike statslose korporasjoner som primare bevegere i en sammenflettet okonomi
sentrert rundt USA, Europa og Japan (Ohmae 1995). Men 1 folge bdde Held et al (1999) og
Hirst og Thompson (1999) finnes det ikke mange transnasjonale selskaper. I den grad de blir
kalt det, har de som regel allikevel base i en nasjonalstat. Hirst og Thompson (1999) mener at
s& mye som mellom 2/3 og 3/4 av selskapenes aktiviteter er sentrert rundt hjemmeregionen.
Jeg mener ABB kan kalles et multinasjonalt konsern som gjennom sin ’One Team”
organisering kan sies & gé i retning av a losrive seg mer fra opphavslandene og nerme seg det
transnasjonale, men det finnes ogsé en del faktorer som taler i mot dette. Forelapig vil jeg
operere med begrepet multinasjonalt. Det ma dessuten vaere klart at disse kategoriene ma sees
som teoretiske idealtyper, i1 virkeligheten kan selskap sannsynligvis helle mot flere av disse

definisjonene.

2.2.3 Markedsbasert styring — gskonomisk globalisering?

Siden slutten av 1980-tallet har de multinasjonale konsernene hatt en dramatisk ekning i
utstrekning, omsetning og antall arbeidstakere. I 2001 var 54 millioner mennesker ansatte ved

et utenlandskontor, mot 24 millioner i 1990. I 2001 var verdien av de multinasjonale
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selskapene sin eksport mer enn det dobbelte av verdien av verdens samlede eksport, disse
tallene var like i 1990 (UNCTAD 2001). Sammen med andre globale krefter som for
eksempel WTO blir de multinasjonale konsernene ofte karakterisert som en padriver for
liberalisering av nasjonalstaters investeringslovgiving mot et mest mulig fritt verdensmarked.
Siden 1990-tallet har de fleste land liberalisert sine reguleringer for utenlandsinvestering, og
oppmuntret til innenlandsinvesteringer. I perioden 1991-96 tenderte 95% av forandringene 1
regulering av direkteinvestering over hele kloden mot en gkende liberalisering (Held et al
1999).

Man maler ofte utbredelsen og aktiviteten i de multinasjonale konsernene gjennom
deres direkteinvesteringer (DI). Dersom man maéler aktiviteten deres pd denne méiten, danner
det seg et bilde hvor de multinasjonale selskapenes ekspansjon ser ut til & nermest ha lopt
lopsk de siste drene. Med en sterk gkning i DI samt deregulering av investeringslovgivningen
som argumentasjon, mener Held et al (1999) & kunne dokumentere at multinasjonale foretak
har vert en sterk padriver bak den ekonomiske globaliseringen. Selv om investeringene i
hoyest grad er konsentrert rundt OECD landene, har det i lopet av 1990-tallet skjedd en
okning 1 investering i tidligere lukkede land som for eksempel Kina, noe som kan tyde pa en
okonomisk globalisering og ikke bare en regionalisering. Hirst og Thompson (1999)
tilbakeviser dette med & si at selv om vi ser enkelte tendenser, er de fleste multinasjonale
konsern fremdeles regionale selskap konsentrert rundt OECD land. I den grad de etablerer seg
i sdkalte utviklingsland er det mer for & utnytte gunstige skatter og billig arbeidskraft. Selv om
maélinger av DI antyder en ekende ekonomisk globalisering, trenger imidlertid ikke dette a
bety okt global verdiskaping. I 1996 besto mer enn 50% av den globale DI flyten av fusjoner
og ervervelser (Merger & Aquisitions), et tall som er forventet 4 eke i fremtiden. Minst
halvparten av aktiviteten i de multinasjonale selskapene bestar altsé av overforing av eierskap
og spekulativ aktivitet, heller enn produktive investeringer (Hirst og Thompson 1999). Ivar
Hippe (1990) kaller denne belgen for “fusjonsbelgen”. Spekulasjonen i eierbytte, oppkjop og
salg (eller "merger mania” ) startet pd 1980-tallet, og Hippes spadom var at denne belgen ville
fortsette med uforminsket styrke utover 90-tallet (Hippe 1990). Ogsa i Norge er det mange
selskap som har blitt sterre gjennom sammensldinger, og det er de storste som vokser mest, et
eksempel er sammensldingen av Kvarner og Aker.

Et av de viktigste kjennetegnene ved et selskap som opererer i nettverkskapitalismen
er at det hele tiden er dynamisk (Boltanski og Chiapello 2002), noe som er en tydelig trend i
ABB. Som jeg har nevnt ovenfor ble Umoe, som de fleste av mine respondenter var ansatt i,

kjopt opp av ABB 1 2000, og er nd pd vei til & bli solgt igjen gjennom salg av divisjon Oil,
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Gas and Petrochemicals. Selskapet endrer seg gjennom & endre satsingsomrider og
organisasjonsform og dette skaper behov for en tilpasningsdyktig arbeidstaker. Selv om
selskapenes aktiviteter oftest blir satt i forbindelse med ekonomisk globalisering, er det viktig
a huske pa at disse selskapene bestar av mennesker. Dersom selskapenes aktiviteter kan vaere
med pa 4 forandre menneskers arbeidsorientering og identifisering, kan det sies at dette har
betydning ut over den rent ekonomiske globaliseringen.

Markedsbasert eierskap er, i folge NOU rapport nr. 34/1999, i ferd med & bli mer
vanlig bade i Norge og 1 OECD omrddet. Et kjennetegn ved denne eierskapsformen er at
svake resultater vil fore til en flukt fra aksjen, noe som vil presse prisene nedover og dermed
er det fare for at selskapet legges apent for uvennlige oppkjop som kan medfore utskifting av
ledelsen og nedleggelse eller salg av deler av virksomheten med péfelgende tap av
arbeidsplasser. I prinsippet skal faren for uvennlige oppkjep motivere ledelsen og ansatte til &

gjore virksomhetens resultater best mulig:

”] den grad det er interessekonflikter knyttet til arbeidstid, medvirkning og
jobbtrygghet mellom ansatte pa den ene side og kunder, brukere og eiere pa den
andre side, sa forer okt konkurranse og mer markedsbasert eierskap til at
sistnevntes interesser fiar okt gjennomslag pa bekostning av de ansattes
interesser. Veier selskaper 1 en presset situasjon kundenes, eiernes og de ansattes
interesser mot hverandre pa en hensiktsmessig méate?” (NOU 1999:34, kap. 9 s
4)

Michel Albert (1993) pastar 1 “Capitalism against capitalism” at: “America is back!” Med
dette utsagnet signaliserer han at den amerikanske kapitalismen har gjenvunnet sin popularitet
i en kamp mellom ulike typer kapitalisme: Rhinmodellen og den angloamerikanske modellen.
Forholdet mellom marked og stat er grunnleggende forskjellig i de to regimene. Den
angloamerikanske modellen har fitt betegnelsen nyliberalisme, mens rhinmodellen kalles
statskapitalisme. 1 den rhinske modellen (Nederland, Tyskland, Frankrike, Japan og
Skandinavia plasseres her), er makten delt mellom fagforeninger og bedriftsledere.
Regjeringens velferdssystem garanterer for et forholdsvis tettvevd sikkerhetsnett gjennom
pensjonsordninger, utdanning og helsetilbud. Den angloamerikanske modellen refererer til
dagens situasjon (1990 tallet) i England og USA. Frihandelskapitalismen har her storre
spillerom siden statsbyrdkratiet er underordnet ekonomien og markedet rar Et fleksibelt
regime vil ligge mellom stat/byrdkrati og marked, men vil innta ulike former i forhold til

hvilken type kapitalisme landet forer eller har tradisjon for & fore.
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Albert mener det er klare tegn pd en amerikanisering av kulturen og individet. Dette
sporer han gjennom en gkende individualisme, konkurranseinnstilling i forhold til andre
mennesker, en mer enhetlig adferd og mindre forskjeller mellom by og land,
amerikaniseringen gjor oss alle mer like. Han gar videre med 4 si at dersom var adferd og
holdninger har endret seg i sd stor grad, kan ikke endringer i ekonomien vare langt unna
(Albert 1993). Albert snur dermed pé hodet det en del andre péstar: @konomiske endringer er
ikke nedvendigvis pddriveren for endringer i “overbygningen”, det kan ogsd g& den andre
veien. Jeg vil her forholde meg til at de ulike sfaerene er innvevd sé tett i hverandre at det kan
vere vanskelig & skille ut noe som arsak og noe annet som effekt.

Endring 1 ekonomien i Norge ser vi gjennom privatisering av for eksempel
helsetjenester, seppeltemming, apotektjenester og opplesing av ulike monopol, som for
eksempel telemonopolet. Albert (1993) mener slike forandringer er pussige og at det ma vere
apenbart at den rhinske modellen fungerer bedre enn den angloamerikanske bade ekonomisk
og sosialt. Han viser til at gruppeinteressene har hatt forrang for individualismen og at vi har
hatt et egaliteert samfunn. Inntektsforskjellene er smd og vi streber mot en mest mulig lik
fordeling av goder. Men na star “rhinlandene” i fare for & falle for det Albert kaller den
neoamerikanske illusjon: ”And so the Rhine tortoise wins the race, but nobody notices — the
press corps is far too busy interviewing the American hare. The neo — American model has
style, if not substance; it possesses star quality” (Albert 1993:193). Ulikhetene vokser,
forbrukerkulturen tar over den eksisterende kulturen, forhandlinger om lenn blir mer
desentralisert og sist men ikke minst: Aksjeeieren far storre makt. Tidligere hadde foretak i
Rhinmodellen fordelen av & vare i hendene pd stabile aksjeeiere som kunne stole pd
bankfinansiering. N& snakker man imidlertid om maksimum profitt pd minimum tid, stikkord
som “mergers”, “takeovers”, “buyouts”, ’short-term thinking” og “the tyrrani of the quarterly
report” er sentrale. (Albert 1993).

Jeg mener ABB har vist seg 4 vare et konsern som verken passer inn i den
angloamerikanske modellen eller den rhinske. Selv om selskapet heller helt klart mot
rhinmodellen, har det i det siste har det skjedd noen endringer ogsd i ABB. De enorme
fallskjermene til tidligere konsernsjefer Percy Barnevik og Geran Lindahl hadde noe
amerikansk over seg. En slik mentalitet ble imidlertid ikke godtatt i Sverige, og de maétte
betale tilbake mesteparten til selskapet for & “redde ansikt”. Mye har skjedd siden selskap
betydde et samfunn av sammenfallende interesser”, et gjensidig givende partnerskap mellom

arbeidsgivere, arbeidstakere og investorer: “Gone is the esprit de corps implicit in
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incorporation; companies are now merely cash-flow machines, subject to the whims of
finance and exposed to the cruellest elements of stock market speculation” (Albert 1993:75).
Albert setter ting pd spissen, men han papeker noe jeg finner svart viktig. Endringer i
samfunnet og i selskaper mot en mer markedsbasert fokusering er noe som i aller hoyeste grad
pavirker akterene, bade i arbeidslivet og ellers. Det kan fore til endringer i vdre mentale

strukturer, noe som kan vare med 4 endre for eksempel var orientering til arbeid.

2.2.4 Multinasjonale konsern, Individualisering og ansettelsesberedskap

Jeg har tidligere nevnt at de multinasjonale konsernenes virksomhet kan sies & gke den
okonomiske globaliseringen, men hvordan har globalisering og handlingene til de
multinasjonale selskapene innflytelse pa enkeltindividet? ABB-ansatte verden over blir berort
av deres stadige utskiftinger i ledelsen, endringer i organisasjonsstruktur og kjop og salg av
avdelinger. ABB lever opp til konsernidealet i Boltanski og Chiapello’s nettverkskapitalisme
med sine stadige endringer. Dette gir imidlertid de ansatte andre fremtidsanskuelser enn det
som var vanlig i den mer organiserte kapitalismen. Mine respondenter ma innstille seg pa at
de jobber i et annet selskap om noen méneder, og som et resultat kan de ikke ha noen
illusjoner om en livslang kontrakt med ABB. P4 samme mate som organisasjonene mé vere
tilpasningsdyktige for & overleve i den globale gkonomien, ma de ansatte vare innstilt pa
endring. For & overleve i en gkonomi preget av ’merger mania” md de ansatte ha en fleksibel
holdning til sin rolle som arbeidstaker. Arbeidstakerne ma kanskje forholde seg til
arbeidsplassen sin pa en mer individualisert méte.

I nettverkskapitalismen blir karriere, i folge Boltanski og Chiapello (2002), sett pa
som selvrealiseringsprosjekter. I stedet for sikkerhet 1 livslange karrierekontrakter blir erfaring
né sett pd som den fremste sikkerheten man kan ha. Etter hvert som den enkelte arbeidstaker
utvikler sin erfaring eker hans eller hennes “ansettelsesberedskap,” og det a ha en hey grad av
ansettelsesberedskap er det som gir arbeidstakerne trygghet. Selv om man ikke er trygg pa a
beholde den jobben man har, er man sapass attraktiv pa markedet at det ikke vil vaere noe
problem & fi en annen jobb. Kreativitet og innovasjon belonnes, og endringer pa
arbeidsplassen blir gjennom det prosjektorienterte rettferdiggjoringsregimet sett pa som
inspirerende og nyskapende, dette utgjer entusiasme/spenningsdimensjonen for de ansatte.
Man blir heyere belonnet for individuelle egenskaper enn for, vektlegging av fleksibilitet og

personlig kommunikasjon lover en heyere grad av autonomi og selvrealisering. Engasjement
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og trygghet fir man gjennom det prosjektorienterte rettferdiggjeringsregimet (Boltanski og
Chiapello 2002):

Det prosjekt-orienterte rettferdiggjoringsregimets gsrammatikk: 10

Ekvivalensprinsipp: aktivitet; igangsetting av prosjekter; svake band mellom mennesker.

Litenhet: ute av stand til & bli involvert, stole pa andre, kommunisere; sneversynt,
fordomsfull, autoriter, intolerant, stabilitet, overfokus pa ens retter, rigiditet.

Storhet: tilpasningsdyktighet, fleksibilitet, polyvalens; @rlighet i ansikt til ansikt relasjoner,
evnen til & spre fordelene ved sosiale forbindelser, generere entusiasme og oke
medarbeidernes ansettelsesberedskap.

Subjektkatalog: ledere, oppfolgere, innovaterer

Objektkatalog: Data og informasjonsteknologi. Nye organisatoriske ordninger
(subkontrakter, fleksibilitet, outsourcing, selvstyrte enheter, franchise)

Naturlige forhold: Tillit og vare troverdig; evne til 8 kommunisere; tilpasningsevne til
andres behov

Storhetsratio: ”Store” personer forbedrer ”sma” personers “ansettelsesberedskap” til
gjengjeld for deres tillit og entusiasme for prosjektarbeid (dvs deres evne til a delta i nok et

prosjekt)

Investeringsformat: klar for & ofre alt som kan begrense ens tilgjengelighet, gi opp livslang
planlegging

Standard test: Evne til 4 bevege seg fra et prosjekt til et annet.

Den naturlige ordens harmoniske form: Verdens naturlige form ligner et nettverk

Aktivitet blir belonnet i nettverkskapitalismen, men aktivitet har en annen konnotasjon enn

for. I det industrielle regimet er det arbeid som er den verdiskapende aktiviteten, det & vere

' Ekvivalensprinsipp: Et evalueringsprinsipp man kan bruke som referanse om alle handlinger, ting og personer
i det spesielle regimet. Et slags filter man betrakter verden gjennom.

Litenhet/Storhet: En persons verdi (stor eller liten) blir gitt gjennom en legitimeringsprosess og pa bakgrunn av
en gitt standard. En stor person omfavner helhetlig regimets verdier.

Subjektkatalog: Den/det som Katalogiserer subjektkategorier (mennesker).

Objektkatalog: Den/det som Katalogiserer objektkategorier.

Naturlige forhold: forhold/forbindelser som er spesifikke for hvert regime.

Storhetsratio: Spesifiserer forbindelsen mellom store” og ”sm&” personer, spesielt hvordan store personer, fordi
de bidrar til felles beste, er til nytte for smé personer.

Investeringsformat: En viktig betingelse for hvert regimes stabilitet, ved a linke storhet til ofring for andre serger
det for at alle rettigheter blir motvektet av ansvar.

Standard test: en paradigmatisk test for hvert rettferdiggjeringsregime som brukes til & méle en persons storhet.
Den naturlige ordens harmoniske form: Formidler idealtypene som passer inn i universene hvor det har skjedd en
rettferdig fordeling av storhets” kvaliteter.
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aktiv betyr 4 ha en stabil inntektsposisjon, mens aktivitet i det prosjektorienterte regimet
kommer forbi motsetningen mellom det som gir produktivitet/lennsomhet og det som ikke
gjor det. Aktivitet trenger ikke & vere malbart fordi livet blir forstitt som en serie av
prosjekter som blir mer verdifulle dersom de er forskjellige fra hverandre. Det viktige er a
alltid veere 1 aktivitet, ha et prosjekt pa gang. En person blir respektert dersom han eller hun er
tilpasningsdyktig og fleksibel, videre er det viktig & vare risikovillig, &pen for nye muligheter
og ha et nettverk av kontakter. Det er imidlertid ogséd viktig & ikke vere for selvopptatt, men
bruke sine evner til & bidra til fellesskapet. Dette skaper tillit til for eksempel en leder. En
teamleder skal ha evnen til a lytte til sine ansatte med toleranse og forstéelse og bidra til 4 eke
sine medarbeideres ansettelsesberedskap (Boltanski og Chiapello 2002).

Gjennom & forholde seg til arbeid som en serie losrevne aktiviteter som skal veare
selvrealiserende og eke ens kompetanse, mener jeg at arbeid i det prosjektorienterte regimet
har en individualiserende effekt. Men samtidig er man opptatt av et felles gode, det trenger
ikke & veere en motsetning mellom & oppna selvrealisering og vere fellesskapsorientert. Det er
andre verdier som styrer hvordan vi finner trygghet og glede i arbeidet. Man foler seg trygg sa
lenge arbeidsplassen gir en gkt ansettelsesberedskap, og man blir stimulert av fleksibilitet,
autonomi og varierende aktivitet. Det prosjektorienterte regimet gir bade arbeidstakere og
arbeidsorganisasjoner andre “briller” nar de skal bedemme verdien av arbeid, og kan sies & gi
oss nye mater & vurdere rettferdighet og arbeidets betydning pé i forhold til det mer rasjonelle

industrielle arbeidsregimet.

Fleksibilitet er et ofte brukt begrep i dagens arbeidsliv, samtidig er det ogsd en av
storhetskarakteristikkene i nettverkskapitalismen. De ansatte vil vare involvert 1 aktiviteter
som kan gi dem personlig frihet, de vil gjerne selv bestemme nar og hvor de skal jobbe. For
arbeidsorganisasjonen er det viktig & vere dynamisk slik at den kan endres hurtig nér
markedet krever det. Fleksibilitet blir bdde av de ansatte i V&M og deres arbeidsgivere
beskrevet som noe uvurderlig, de kunne ikke vert i arbeidslivet foruten.

I den neste delen skal jeg ta for meg ulike typer fleksibilitet som jeg senere skal knytte
til Vedlikehold og Modifikasjoner.
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2.3 Fleksibilitet

Vi stér ovenfor store endringer i arbeidslivet i det vi er i ferd med a ga fra et industribasert
samfunn til et samfunn med hovedvekt péd kunnskapsbasert virksomhet. Disse endringene
bidrar til at virksomhetene i ekende grad krever nye og mer fleksible méter 4 organisere
arbeidet pd (NOU 1999:34). I folge Halvorsen og Olsen har kvalifikasjonsaspektet de siste
30- 40 arene blitt mer variert, de papeker at det har skjedd en sterkere polarisering i
kvalifikasjonsutviklingen. Selv om kravet til kvalifikasjoner og kunnskap har ekt i for
eksempel ingenigrprofesjonen, er det samtidig stadig flere som jobber i servicesektoren, i
yrker som krever fi kvalifikasjoner (Halvorsen og Olsen 1992). A snakke om et
kunnskapsbasert samfunn og arbeidsliv kan dermed til dels virke misvisende, siden det er
mange som faller utenom. Jeg synes allikevel det kan vere nyttig & bruke en slik
karakteristikk, siden den gruppen arbeidstakere jeg skal ta for meg kan knyttes opp mot et
okende krav til kunnskap og kvalifikasjoner.

Ordet fleksibilitet kan gi assosiasjoner til noe smidig, positivt og foranderlig og settes
ofte opp mot det som oppfattes som stivheter og rigiditeter i skonomi og arbeidsliv. Innenfor
forskningen har begrepet blitt brukt deskriptivt — til & beskrive status og endringer i
bedriftenes organisasjon og personalstrategi. Det har veaert fokusert pa organisatoriske og
strategiske tiltak som har hatt som siktemal & styrke bedriftens evne til & tilpasse seg
fortlepende endringer i ettersporsel og teknologi (Guldbrandsen 1998). Olsen og Torp (1998)
og Atkinson (1984) har uttalt at store bedrifter ofte er mer fleksible enn smi, sa dersom man
ser ABB under ett, kan man finne eksempler pa flere typer fleksibilitet, men jeg vil her
fokusere pa de formene som er aktuelle i V&M, nemlig numerisk fleksibilitet, organisatorisk

fleksibilitet og tidsfleksibilitet.

2.3.1 Numerisk fleksibilitet

Numerisk fleksibilitet er en strategi bedriften bruker nar de har skiftende behov for ansatte
etter ulike arbeidsoppdrag eller arbeidsmengder. Dette betyr i folge John Atkinson (1984) at
de ansatte far lesere arbeidskontrakter, slik at man lettere har anledning til & si opp folk.
Formadlet for bedriften er at antall ansatte til enhver tid samstemmer med det antall ansatte

bedriften trenger til 4 fa utfort arbeidsoppgavene.
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Dersom en bedrift bruker numerisk fleksibilitet kan det oppstd et skille mellom en
kjernegruppe og en mer perifer gruppe. Kjernen er de faste heltidsansatte som skal utfore
organisasjonens viktigste oppgaver, mens den perifere gruppen er de midlertidig ansatte som
skal virke som en slags buffer mot svingninger 1 ettersporsel. Den perifere gruppen fér gjerne
mer standardiserte arbeidsoppgaver slik at det ikke tar sa lang tid og koster s mye & leere dem
opp. I NOU rapport 1999:34 kommer det frem at kjernekompetansen er svart viktig i
kunnskapsbedrifter. Nar en slik bedrift konkurrerer om kontrakter, er det de kjerneansattes
kunnskap de forst og fremst konkurrerer pd. Tidsaspekt og lav pris er selvsagt ogsa viktig,
men dette kan lettere oppnds ved hjelp av perifere ansatte. Man kan generelt si at de
kjerneansatte tilforer bedriften kunnskap, mens de perifere ansatte hjelper bedriften & holde
kostnadene nede. Dette gjelder imidlertid ikke dersom bedriften hyrer inn konsulenter i
tilfeller hvor de har bruk for deres spisskompetanse.

Arbeidstakere som tilherer den perifere gruppen kan sies & ha ikkestandardiserte eller
atypiske former for tilknytning til arbeidsplassen. Denne typen tilknytninger har i folge Arne
L. Kalleberg (2000) til felles at de skiller seg fra standard arbeidsarrangementer, hvor
standard defineres som heltids, kontinuerlig arbeid utfert pd arbeidsplassen under
arbeidsgivers veiledning. Slike standardkontrakter var det typiske i1 en hierarkisk
industribedrift, 1 trdd med den forrige kapitalistiske dnden. Globalt ekonomisk press eker
konkurranse og usikkerhet i selskaper, noe som gjor det nedvendig & minke utgifter til ansatte
og respondere hurtigere til kunder. Antall arbeidstakere med ikke-standardisert arbeid eker
med teknologisk utvikling, oppmyking av arbeidsmiljelover og demografiske forandringer i
sammensetningen av arbeidsstyrken, for eksempel flere kvinner og eldre i1 arbeidslivet
(Kalleberg 2000, Pfeffer og Baron 1988). Kalleberg nevner deltidsarbeid, midlertidig arbeid
(for eksempel vikarer) og arbeid pd kontrakt som eksempler pa ikkestandard
arbeidskontrakter. Deltidsarbeid blir ofte sett pa som kvinnens metode for & kunne kombinere
arbeid med hjem og barn. Torp og Barth peker imidlertid pd at deltidsarbeid blant norske
kvinner minker med hey utdannelse og eker med hey alder. Kvinner i alderen 20- 34 ar har
flere arbeidstimer enn sine medsegstre pa 35-55, noe som nermest ligner et generasjonsskille.
A fa ett barn oker ikke sjansen for deltid, mens det 4 fa flere barn gjor (Torp og Barth 2001).
Kalleberg nevner at det kan virke som om innleie av arbeidskraft har blitt integrert i
personalpolitikken slik at bedrifter ikke trenger & bemanne mer enn behovet ved den laveste
aktiviteten (Kalleberg 2000). Dersom man skal kunne diskutere slike arbeidskontrakter er det

ngdvendig & ta med nasjonalstatlige prosesser. Arbeidsmiljeloven regulerer for eksempel i
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hvilke situasjoner bedrifter i Norge har lov til 4 leie inn arbeidstakere, og hvor lenge man kan
vere ansatt pa midlertidig kontrakt.

Mitt case er helt klart en kunnskapsbedrift, men allikevel med en tilknytning til
industrien. Vedlikehold og Modifikasjoner arbeider pd kontrakter for de store oljeselskapene
(for det meste Hydro og Statoil) i konkurranse med andre kunnskapsbedrifter. Perifere
arbeidstakere blir leid inn 1 bedriften nér det er stort arbeidspress, de fungerer som en buffer,
slik at bedriften bare har s mange ansatte som det til enhver tid er behov for. Vedlikehold og
Modifikasjoner bruker altsa numerisk fleksibilitet som en strategi for & vere dynamiske og
konkurransedyktige, og i tillegg sparer de penger. Det er billigere & leie inn ekstra arbeidskraft
i perioder hvor de har stort arbeidspress, enn & ha for mange faste ansatte i rolige perioder. Jeg
skal senere redegjore mer for dette og ta opp hvordan bedriften bruker dette som en strategi,
men ogsd hvordan det oppleves fra de ansattes side. Respondentene i denne studien er alle fast
ansatt, men ikke alle kan sies & vere en del av kjernen. To er utleide til Hydro og er séledes
ikke en del av kjernen i ABB, selv om det er ABB som er arbeidsgiveren deres. Jeg vil ogsa
vise hvordan de kjerneansatte finner trygghet og stabilitet 1 & ha perifer arbeidskraft som en
buffer, spesielt nidr de har store behov for fleksibilitet. Jobbtryggheten til de mer perifert
ansatte er pa sin side mer ustabil. Atkinson (1984) snakker om at det er et mindre gap mellom
manuell og mental arbeidskraft, men ekende forskjeller mellom de faste- kjerneansatte og de
perifere. I mitt tilfelle er ikke jobbutsiktene sa stabile for verken kjerne- eller periferigruppen,
siden ABB stadig omorganiserer. Dersom vi ser denne problematikken i forhold til Boltanski
og Chiapello (2002) sitt prosjektorienterte rettferdiggjoringsregime, kan vi si at innholdet i
begrepet jobbtrygghet ikke lenger er livstidskontrakt med en arbeidsgiver, men utvikling av
ens ansettelsesberedskap gjennom ulike prosjekterfaringer. De perifert ansatte marginaliseres
saledes ikke pd samme mate nar det gjelder jobbtrygghet, men kan hende fir de sjeldnere kurs
og etterutdanning slik at de allikevel ikke far muligheten til & bygge opp den samme

ansettelsesberedskapen som de kjerneansatte.

2.3.2 Arbeidstid - Tidsfleksibilitet

Ukentlig arbeidstid i Norge er i folge arbeidsmiljeloven maksimum 40 timer i uken, eller 9
timer daglig. Arbeidstidsutviklingen i Norge har imidlertid i all hovedsak blitt bestemt
mellom partene i arbeidslivet, der arbeidstidsforkortelser som er forhandlet mellom de store

organisasjonene i privat sektor har dannet menster for det evrige arbeidsliv (Torp og Barth
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2001). I lopet av 1900-tallet har den arlige normalarbeidstiden vart gjenstand for ner en
halvering og i de siste ti d&rene har utvidete rettigheter til omsorgspermisjon og pensjon vert
de prioriterte omradene for arbeidstidsforkortelser (NOU 1999:34). De fleste arbeidstakere i
Norge forholder seg til den kollektivt avtalefestede arbeidstid pa 37.5 timer i uken, og overtid
er regulert til & vaere maksimum 10 timer i uken, 25 timer pr maned eller 200 timer per ér. Det
har lenge vert en debatt om & innfore kortere arbeidstid; sekstimers dagen. Hovedargumentet
for dette er at det kan skape mer likhet mellom kvinner og menn, bdde pa arbeidsplassen og i
hjemmet (Torp og Barth 2001). I de siste arene har det imidlertid snarere vaert snakk om a
lose opp arbeidstidsbestemmelsene enn & korte ned arbeidsdagen, noe som kan sees i lys av
dereguleringstendensene som ble diskutert 1 2.2.3.

Fleksible arbeidstidsarrangementer (fleksitid) er ganske vanlig for administrativt
ansatte og forretningsforetak i Norge, men kan ikke sies & vere et allment gode. Fleksible
arbeidstidsarrangementer varierer mye, men det er vanlig & ha en kjernearbeidstid for
eksempel fra 9 til 15, og “flekse” mellom 6 og 9 og mellom 15 og 17 eller 18. Arbeidstakerne
mé jobbe innenfor kjernetiden og de mé jobbe et visst antall timer i médneden. Omfanget av
fleksitidsarrangementer er sterkt ekende i Norge, data fra ISSP (international social survey
programme) viser at det har ekt fra 8% i 1980 til hele 50% i 1997"". T denne undersokelsen
kom det ogsa frem at antallet som mente at fleksible arbeidsarrangementer var enten “veldig
viktig” eller "viktig,” steg med 12% for kvinner (fra 49 til 61%) og med 16% for menn (fra 38
til 54%) i samme periode. Dette er altsd viktigere for kvinner enn for menn, selv om det i
folge Barth og Torp (2001) er mest vanlig pa typiske mannsdominerte arbeidsplasser.

I folge NOU 1999:34 har arbeidstakere i kunnskapsbedrifter ofte friere toyler” enn
andre nar det gjelder arbeidstid. Ledelse og styring av medarbeidere skjer ved a fokusere pa
oppnddde resultater heller enn & overvdke arbeidsutforelse og tilstedevearelse. Denne typen
kunnskapsbasert, og ofte prosjektbasert jobbing, kan ikke planlegges med samme regularitet
som arbeidsprosesser basert pa stasjonar, fysisk kapital. Innsatsen reguleres mer gjennom
uformelle og noen ganger underforstatte avtaler som bestar i at dersom arbeidstakere yter
maksimalt ndr det er pakrevd, sd kan dette kompenseres med at de jobber mindre i roligere
perioder, samt ha stor innflytelse pa hvor og nar pa dagen det skal jobbes. Virksomheter som
utnytter tillitsforholdet wvil etter en stund ikke greie & tiltrekke seg ansatte med
nokkelkompetanse. Ansatte som misbruker ordningene vil fi et tilsvarende darlig ord pé seg i

markedet, og fd vansker med & bli knyttet til de mest interessante prosjektene (NOU 1999:34).

" Det ma her tas visse forbehold pa ulik formulering av spersmal i sperreskjemaet, det kan hende okningen ikke
er fullt sé stor, men at det har veert en gkning kan vi fastsla (SSB).
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Dette er i samsvar med vektleggingen av at kompetanse i det prosjektorienterte regimet blir
bygd opp av erfaring, personlige kontakter og renommé, som ligger 1 Boltanski og Chiapello
(2002) sitt begrep om ansettelsesberedskap. For & oppnd en slik kompetanse er det helt
nedvendig at det foreligger en tillit mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Arbeidstaker ma ha
tillit til at arbeidsgiver gir han/henne arbeidsoppgaver som kan eke hans/hennes kompetanse.
Arbeidsgiver ma kunne stole pd at arbeidstaker ikke “sluntrer” unna, slik at de kan unnga en
kontrollsituasjon.

I folge Abrahamsen (2002) er det & ha tidsfleksibilitet et sentralt element for
muligheten til & kombinere arbeidets krav og familiens behov. Med tidsfleksibilitet sikter hun
til bdde & ha fleksitid og & ha muligheten til & gjore personlige @rend i arbeidstiden, dvs. bade

til det jeg vil kalle en formell og en uformell fleksibilitet.

For & forbedre industriens konkurransedyktighet blir det fra flere fronter uttalt at Norge burde
myke opp arbeidstidsreglementet, spesielt overtidsbestemmelsene og maksimalt antall timer i
méneden. Et tidskontosystem er nd under utpreving etter en enighet mellom LO og NHO
under lennsforhandlingene i 1998. Dette systemet karakteriseres som en blanding av et
individuelt tidskontosystem og et kollektivt arlig tidsskjema, hvor ekstra timer blir
kompensert enten med fri eller penger. Formalet med et slikt system er & mete arbeidstakernes
behov for fleksibilitet i ulike stadier av livet og arbeidsgivernes enske om okt fleksibilitet i lys
av den ekte konkurransen. Dette systemet skal sikre bedriften stor nok arbeidskapasitet i
perioder med mye & gjore, for eksempel ved avslutningen pa en stor kontrakt eller nér noen er
borte. De arbeidstakerne som legger inn noen ekstra timer kan da ta dette ut i fri ved en senere
anledning, eller ta det ut i lenn. Tidskontoordningen kan dermed sees pa som en numerisk
fleksibiliseringsstrategi der man kan bruke kjernearbeidskraften som fleksibel arbeidskratft.
Fagforeningsrepresentanter i Norge er skeptiske til denne ordningen, de foretrekker kollektive

ordninger fremfor slike individuelle avtaler (Torp og Barth 2001).

2.3.3 Organisatorisk fleksibilitet

Den organisatoriske fleksibiliteten kan brukes som betegnelse pd summen av firmaets
fleksibilitet, og omfatter ofte kombinasjoner mellom den numeriske og den funksjonelle
fleksibiliteten i1 en bedrift. Funksjonell fleksibilitet er en strategi bedriften bruker nar det er

behov for at de ansatte mestrer et bredt spekter av arbeidsoppgaver slik at de kan utfore ulike
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oppgaver for bedriften. Det finnes ogsa andre typer fleksibilitet som kan sies & komme inn
under den organisatoriske fleksibiliteten, for eksempel finansiell fleksibilitet og intern/ekstern
fleksibilitet.

Det har vert vanlig & bruke kjerne - periferi modellen nér man diskuterer forholdet
mellom numerisk og funksjonell fleksibilitet (f.eks Atkinson 1984). Den perifere gruppen
sorger for den numeriske fleksibiliteten, og den funksjonelle fleksibiliteten eksisterer innenfor
kjernegruppen. Disse to fleksibilitetsstrategiene eksisterer ikke alltid side om side i bedrifter,
dette er bade blitt pavist og avvist i ulike undersekelser. Kalleberg (2001) mener vi mé bevege
oss forbi kjerne - periferi modellen nar vi skal analysere fleksible bedrifter, og hevder at en
slik modell mé anses som en idealtypisk modell som kan vare et nyttig utgangspunkt for en
analyse. Det blir imidlertid for enkelt & operere med en homogen stabil kjerne og en fleksibel
periferi, da kjernen for eksempel bidrar med numerisk fleksibilitet gjennom overtid. Andre
ganger blir denne distinksjonen overfledig ettersom det finnes mange eksempler pé at ansatte
1 begge grupper samarbeider og utfeorer de samme oppgavene i en organisasjon. Kalleberg
(2001) peker spesielt pad to ulike mater en organisasjon kan kombinere funksjonell og
numerisk fleksibilitet. Den forste fokuserer pa hvordan organisasjoner kan integrere
fleksibilitetsformene internt ved a gjore bruk av ulike typer arbeidstakere, dermed beskyttes
kjernen av midlertidig arbeidskraft. Denne strategien brukes for & kontrollere og justere
arbeidskraftskostnader nar bedriften meter markedssvingninger og for a stimulere og beholde
kjernekompetansen. Den andre mate kombinerer kjerne og periferi gjennom eksterne
relasjoner med andre bedrifter, for eksempel gjennom nettverksorganisasjoner. De interne og
eksterne perspektivene er ikke gjensidig utelukkende, mange bedrifter kan bruke en miks av

begge (Kalleberg 2001).

Man kan ogsé se pd endringer i organisasjonen som et uttrykk for organisatorisk fleksibilitet.
Skiftende markeds- og konkurranseforhold, teknologiske nyvinninger, eierskifter, og mulighet
for & spesialisere seg péd aktiviteter der virksomheten besitter en spesiell kompetanse, kan
gjore at en del virksomheter ser seg tjent med & forandre péd sine forretningsomréder og
aktiviteter. Slik fleksibilitet innebaerer at virksomheter samarbeider i strategiske allianser,
nettverk og felles eierskap. I folge NOU 1999:34 handler debatten omkring denne type
organisatorisk fleksibilitet om hvorvidt de ansatte 1 slike organisasjoner opplever
jobbtrygghet, motivasjon og folelse av tilhegrighet til virksomheten, nar det samtidig blir
mindre forutsigbart hvilken virksomhet de skal utfere jobbene sine i (NOU 1999:34). Denne
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traden skal jeg spesielt ta opp i punkt 5.4 der jeg skal diskutere de ansatte pad Vedlikehold og
Modifikasjoner sitt forhold til tilherighet og trygghet i en organisasjon i endring.

Respondentene pd V&M understreker sterkt hvor viktig det er for dem & ha fleksible
ordninger, og hvor viktig de synes det er 4 ha muligheten til & jobbe deltid en stund spesielt 1
forbindelse med barnefedsler. De viser til at fleksibiliteten er en befrielse og mange av
respondentene understreket at de var veldig takknemlige for at ABB gav dem muligheten til &
flekse. S& lenge de er fleksible kan de takle en del andre negative ting ved arbeidsplassen.
Sennett (2001) hevder imidlertid at fleksibilitet kan virke begrensende pa arbeidstakernes

innflytelse. Deres kritikk begrenses, og makten til den sentrale ledelsen kan saledes oke.

2.3.4 Fleksibilitetens konsekvenser

Richard Sennett (2001) uttrykker dyp bekymring for hvordan det skal gd med mennesket i det
han kaller den fleksible kapitalismen. Hvilke personlige konsekvenser har det for oss &
arbeide pa denne maten? Fleksibel atferd kan gi oss suksess pd arbeidsplassen, men det vil i
folge Sennett, ga utover var karakter. Fleksibiliteten gir oss en usikkerhet som vi pa en méte
har vent oss til & forholde oss til, den ligger innvevd i de hverdagslige konsekvensene av en
sterk kapitalisme. I folge Sennett er det tre maktstrukturer som skjuler seg bak nye former for
fleksibilitet: Diskontinuerlig reorganisering av institusjoner, fleksibel spesialisering av
produksjonen og maktkonsentrasjon uten sentralisering (de nye informasjonssystemene gir
toppledelsen en omfattende oversikt over organisasjonen, slik at de ansatte i1 nettverket har fa
steder & skjule seg). Det forventes at arbeiderne skal vere kjappe i vendingen, dpne for
endringer pa kort varsel, ta sjanser kontinuerlig og bli enda mindre avhengige av regler og
formelle prosedyrer (jf. Boltanski og Chiapello 2002). Det hevdes at fleksibilitet, ved a
angripe rigide byrékratiformer og ved a fremheve risikovillighet, vil gi folk mer frihet til &
forme sine egne liv. Samtidig hevder Sennett at fleksibilitet egentlig bare er et begrep som
anvendes for 4 neytralisere kritikken mot denne typen kapitalisme, friheten kan skape en
tvang som det kan vaere vanskelig & beskytte seg mot. Den enkelte arbeidstaker meoter hele
tiden sammensatte og skiftende krav slik de akkurat der og da blir definert av kunder eller
andre. Stadige forandringer kan fore til at den enkelte arbeidstaker mister sin personlige
integritet; for & mete nye behov md man gjerne forkaste det man allerede kan. Hvordan kan vi

avgjere hva som er av varig verdi i oss selv nar samfunnet er sa utdlmodig og kun fokuserer
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pa det umiddelbare, pd oyeblikket? Hvordan kan langsiktige mal etterstrebes i en ekonomi
som er hengitt til det kortsiktige? Hvordan kan gjensidig lojalitet og forpliktelse opprettholdes
av institusjoner som hele tiden plukkes fra hverandre? Man kan bli emosjonelt og moralsk
utbrent. “Ingen langsiktige mal” er et prinsipp som undergraver tillit, lojalitet og gjensidig
forpliktelse. Tillit er noe som mé bygge seg opp gjennom sosiale badnd over tid (Sennett
2001).

Tidsaspektet ved den nye kapitalismen har skapt en konflikt mellom karakter og
erfaring, en opplevelse av uforenlige tidsdimensjoner som truer individenes evne til & forme
sin karakter som en vedvarende fortelling. Fleksitid vokste, i folge Sennett, fram etter at
kvinnene inntok arbeidslivet, arbeidsplassen na er en mosaikk av ansatte med individuelle
tidsplaner. Hvis fleksitid er en belenning, setter den samtidig den ansatte i
takknemlighetsgjeld til bedriften — man méa vise seg ekstra effektiv. I dette oppreret mot rutine
er tilsynekomsten av en ny frihet bare tilsynelatende. Vi er lost fra fortidens jernbur, men
samtidig underkastet en ny form for toppstyrt kontroll og overvaking. Fleksibilitet skaper
uorden, men ikke frihet fra tvang (Sennett 2001).

Siden Sennett er amerikansk og viser til studier fra USA, kan det pastas at han forst og fremst
kritiserer den neoamerikanske modellen (jf. Albert 1993). Men som vi har sett tidligere kan
det sies at globalisering av ekonomien og en liberalisering av arbeidslivet ogsa berarer norske
arbeidstakere. Blant annet er en del av trekkene ved det amerikanske arbeidslivet i ferd med &
bli virkelighet ogsa i Norge. For & diskutere norske arbeidstakere ma man imidlertid ogsé
tenke pa at de er en del av det norske samfunnet, med dets tradisjoner og holdninger. Et
eksempel en kan peke pd her er at smabarnsforeldre i Norge for eksempel har mange

rettigheter utover det & fa lov til & veere fleksible.

2.4 Arbeidsorientering og Yrkesorientering

Spenninger mellom fleksibilitet og stabilitet kan fere til endringer i arbeidsorientering.
Goldthorpe, Lockwood et al (1968) var opptatt av finne ut mer om arbeidstakerens opplevelse
av sitt arbeid og om hvilke forventninger og ambisjoner arbeidstakerne har. Dreier arbeid seg
om noe mer enn bare et middel for & overleve? Hvor kommer vére holdninger til arbeid og
arbeidsadferd fra? ” What are the major determinants, external to the work situation, of the

meaning which men give to their work and of the place and function they accord to work
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within their lives as a whole?” (Goldthorpe, Lockwood et al 1968:8). Gjennom sine
undersegkelser av arbeidere i bilindustrien fant Goldthorpe, Lockwood et al (1968) ut at de
fleste har en instrumentell orientering til sitt arbeid. Dette betyr at arbeid ikke har noen verdi 1
seg selv, men kun blir sett pad som et middel for & overleve. Som et resultat blir selvrealisering
forsekt funnet utenom arbeidet. Kilden til denne arbeidsorienteringen finner vi i
klassestrukturer, familien og samfunnet rundt arbeidstakeren, og ikke i arbeidsplassen i seg
selv. Denne tilnermingen til arbeidsorientering viser at vi md se arbeidets betydning i
sammenheng med den sosiale kontekst. Selv om Goldthorpe og Lockwood et al legger vekt pd
den instrumentelle orienteringen til arbeid, skiller de allikevel ut to andre orienteringer,
byrakratisk og solidarisk. Gjennom den byrdkratiske orienteringen legges det vekt pd at man
arbeider for 4 oppnd Kkarriereutvikling. Man foler forpliktelse 1 forhold til
arbeidsorganisasjonen og individets posisjon i hierarkiet er en kilde til sosial identitet. I den
solidariske orientering til arbeid finner man mening i arbeidet gjennom ens gruppelojalitet,
man involveres i arbeidet pd en moralsk mate. Sterke sosiale band pa jobben blir sett pd som
givende. De understreker at deres tre arbeidsorienteringer ikke skal std i kontrast til hverandre,
den instrumentelle orienteringen blir sett pd som en idealtype, mens de to andre blir sett pd
som avvik i henholdsvis en byrakratisk og en solidarisk retning. Det apnes ogsa for at det kan
finnes andre retninger som avviker fra idealet, de nevner for eksempel en ’profesjonell”
arbeidsorientering uten at de gar nermere inn pa hva denne kategorien inneholder
(Goldthorpe, Lockwood et al 1968). Goldthorpe, Lockwood et al sin mate a4 se
arbeidsorientering pé kan sies & vere typisk for den industrielle kapitalismen og uttrykker noe
av det Boltanski og Chiapello vil kalle den andre kapitalismens &nd.

Tar vi spranget fra 1960- tallet til 1990- tallet, kan Martin Baethges (1994) skille
mellom to hovedretninger nar det gjelder orientering til arbeid, menings- og
subjektorienterende forventninger og materielt- og reproduksjonsorienterende forventninger,
ses 1 forlengelsen av dette perspektivet pd arbeidsorienteringer. Den forste retningen
innebarer at arbeidstakeren har et krav om innholdsmessig og kommunikativt tilfredsstillende
arbeid, hvor man kan bruke seg selv som person, og realisere seg selv. Samlet sett kan man si
at alt utenom selve salget av arbeidskraften blir vektlagt. Den andre orienteringen til arbeid
handler nettopp om salg av arbeidskraft. Arbeidet skal sikre det materielle grunnlag for et
selvstendig og gjennomsnitts komfortabelt levesett, her blir ansettelsessikkerhet og
inntektssikkerhet lagt stor vekt pa. 73% av respondentene i Baethges undersegkelse (166 unge
mellom 19-25 ar) vektlegger menings- og subjektorienterende forventninger, noe han bruker

tre strukturelle forklaringer pa: Sosial bakgrunn, utdannelse og jobbkategori. De med
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dominerende innholdsmessige forventninger kommer overveiende fra funksjoner,
tienestemann og selvstendige familier. En slik orientering oker ogsd med hey utdannelse.
Baethge hevder at alle disse tre faktorene har ekende betydning, og derfor kommer til & sette
sitt preg pd det samfunnsmessige verdisystem og pa de sosialiserende forventnings- og
adferdsmenstre til arbeid. Dette kan sies & vaere mer representativt for nettverkskapitalismen
og det prosjektorienterte regimet, enn for den industrielle sraen.

Maten Baethge perspektiverer arbeidsorienteringer pa, vil ogsé ligge til grunn for min
analyse. Respondentene 1 denne studien er heyt wutdannede, de representerer
kunnskapsarbeiderne og vi kan derfor vente oss at de vil vektlegge menings- og
subjektorienterende forventninger til sitt arbeid. Det md imidlertid ogsa fokuseres pa hvilket
yrke eller profesjon'? de tilherer. Siden 12 av 13 respondenter er ingeniorer vil jeg som
gruppe forholde meg til dem som ingenierer. Ingenierer er bdde lonns- og
kunnskapsarbeidere, et forhold som skiller dem fra arbeiderklassen og som plasserer dem i
mellomlagene (Sakslind 1983). Ingenigrene har tradisjonelt hatt en dobbel rolle bade som
teknolog og administrator, men det har skjedd store endringer fra den industrielle @ra til
dagens mer kunnskapsbaserte samfunn (Halvorsen 1983). Teknologisk utvikling, forskning og
utdanning har i1 dag fatt en bredere samfunnspolitisk interesse og teknologien plasseres
sentralt i debatten om Norges industrielle fremtid (Gjeen 1988). P4 bakgrunn av dette mener
Heidi Gjeen (1988) at opplevelsen av & vare sarlig kvalifisert til typer av teknisk arbeid har
endret ingeniorenes yrkesorienteringer slik at teknisk arbeid far en verdi utover det & vaere en
midlertidig beskjeftigelse og forberedelse til en lederkarriere. Dette sees i motsetning til
karriereveien til ingeniorene pa 1960 tallet som til en storre grad fokuserte pa at malet var
ledelses- eller administrative stillinger. Det er 1 gkende grad de unge ingenierene i tekniske
eller teknisk/administrative stillinger som synes & trives best 1 arbeidslivet, ssmmenlignet med
1960-tallet hvor det var heyest trivsel blant eldre ingenierer i lederstillinger. Ingenierene er i
okende grad relaterte mot det tekniske i arbeidet, og dermed er det nd likhetstegn mellom
deres utdanning og arbeidsoppgaver. Dette kan sies 4 ha ekt ingenierenes, spesielt
sivilingenigrenes, profesjonalisering. Identifisering med yrket og lojalitet til profesjonen er

det som skal kjennetegne den profesjonelle. Den profesjonelle vil ha en “kosmopolitisk™ rolle

"2 Rune Sakslind (1983) definerer yrke som en plassering innen arbeidsdelingen innen arbeidsorganisasjoner.
Innholdet i yrkesutevelsen blir gitt av forholdet til teknologi, teknikk og av plasseringen innen
organisasjonshierarkiet, dvs forholdet mellom ledelse og ansatte. Profesjon refererer bade til yrkesmessige
fellestrekk og til det kollektive aspekt — organisering omkring disse fellestrekk eller interesser.
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»13 Dette kommer av at

1 en arbeidsorganisasjon og oppfattes sjelden som en ”bedriftens mann
ekspertene pd grunn av sine kompliserte ferdigheter utviklet etter lang og formell utdanning
har sterre forpliktelser og engasjement i forhold til sitt arbeid, enn til den organisasjonen de
arbeider i. Dessuten vil de ha sterre muligheter til horisontal jobbmobilitet over til mange
ulike organisasjoner, noe som minker deres avhengighet til en spesiell organisasjon (Gjeen
1988, Kvande og Rasmussen 1993). Nyere forskning viser imidlertid, i folge Bente
Rasmussen (2002), at ikke kosmopolitisk og lokal arbeidsorientering trenger & vere gjensidig
utelukkende, men at kunnskapsarbeidere bade er interessert i & jobbe for bedriftens mal og
orientert mot faglig og profesjonell prestisje.

Jeg finner likhetstegn mellom disse profesjonstrekkene og det prosjektorienterte

regimets grammatikk, og finner det derfor sannsynlig at jeg vil spore noen av trekkene ved

nettverkskapitalismen blant de ansatte i V&M, ABB.

2.5 Oppsummering av teoretisk rammeverk

Mye av litteraturen jeg hittil har brukt er fransk, og innsikter og resultater det vises til i denne
typen litteratur kan dermed ikke uten videre overfores til mine norske respondenter. Man ma
ta 1 betraktning institusjonelle begrensninger som Norges lovreguleringer og tradisjoner har pa
dette feltet. Sammenlignet med andre europeiske land blir Norge betraktet som et land med en
medium strenghet i arbeidslivsreguleringene (Dolvik 1999). Arbeidslivsrelasjoner er sosiale
kategorier fordi de blir definert og forsterket av arbeidslovgiving, normer og praksiser i hvert
land. Et firmas evne til & svare pa raske markedsendringer kan bli begrenset av en lovmessig
og psykologisk kontrakt med sine ansatte. Dersom et firma ma si opp faste ansatte i Norge,
koster dette mye pd grunn av oppsigelsesvernet. Man ma betale ut fratredelsesgodtgjorelse til
permitterte arbeidstakere, slike kostnader kan bli reduserte eller unngatt dersom man bruker
midlertidig ansatte. Jo heyere disse kostnadene er i et land desto hegyere burde motivasjonen
vere for & oke bruken av eksternalisert arbeidskraft. Samtidig er det strengere begrensninger
pa bruk av slik arbeidskraft i Norge, slik at utstrekningen allikevel ikke blir s& hoy som man
skulle tro. Dette skal jeg ta hensyn til i analysen.

13 Uttrykkene “kosmopolit” og “bedriftens mann” er en rolleteori utviklet av A. W Gouldner i ”Patterns of
Industrial Bureaucracy”. Hans definisjon av roller forholder seg til Meads rolleteori. Sosiale roller dannes av det
sett av forventninger som andre har mot de som innehar visse posisjoner inne et sosialt system eller gruppe
(Gjoen 1988:143). Uttrykket bedriftens mann” kan selvsagt ogsd omhandle kvinnelige arbeidstakere.
”Kosmopoliten er gjerne mer opptatt av det tekniske i yrket og identifiserer seg mer med profesjon, enn
arbeidsorganisasjon, mens “bedriftens mann” er mer lokalt orientert mot arbeidspassen.
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I kapittel 4 og 5 skal jeg gd videre og anvende dette teoretiske rammeverket i analysen.
Boltanski og Chiapello (2002) kan imidlertid kritiseres for & ikke ha studert praksis, bare
ledelsesteorier. Det kan derfor diskuteres hvor godt dette analyseverkteyet er. Siden jeg
forholder meg til bade det ideologiske niva i ABB, og til de ansattes praksis, synes jeg teorien
om nettverkskapitalismen er et fint redskap til 4 uttrykke denne dobbeltheten som utspiller seg
i konsernet. Det kan selvsagt ogsa diskuteres hvor utbredte kjennetegnene ved den nye
kapitalismens &nd faktisk er i ulike deler av arbeidslivet, i Norge og ellers. Teorien ma derfor
ikke forveksles med beskrivelser av hvordan “det nye arbeidslivet” egentlig arter seg.'
Snarere vil jeg bruke teorien til & belyse spenningsforholdene mellom det globale, nasjonale
og lokale nivéet i endringssituasjoner i ABB. Jeg vil ogsd se funnene i forhold til

bransjespesifikke forhold, ta hensyn til profesjon, familiesituasjon, nasjonal og lokal kontekst.

Sebastien Budgen (2000) innvender at siden Boltanski og Chiapello har studert ledelsesteori
fra 1989 til 1994, er det en del som har forandret seg siden den gang. Det kan tenkes at
ledelsesteoriene etter noen ar med massive nedgangstider har forandret den positive “auraen”
av tillit, til strengere kontroll over ressursene. Det siste aret har ABB slitt i motbakke, noe
som har fort til salg av avdelinger og slanking i arbeidsstokken. Organisasjonsendringen ”One
Team” skjedde imidlertid like for nedturen for ABB ble et faktum, sa hvis det er en endring
her sa er det kanskje ikke primert pa det ideologiske planet denne kommer til uttrykk. Nar det
gjelder arbeidstakerne, blir nok deres synspunkter mer pavirket av nedgangstidene.
Intervjuene er foretatt over et ar etter "One Team” ble igangsatt, og ideologien hadde pa det
tidspunktet dreid mer i retning ekende kontroll og sentralisering av makten i konsernet. En del
av kritikken arbeidstakerne retter mot konsernledelsen skyldes nok de vanskelige tidene
konsernet var inne i da intervjuene ble foretatt. Jeg mener allikevel Boltanski og Chiapellos
rammeverk er fruktbart a bruke, siden aktivitet, endring og tilpasningsevne nettopp er sentrale
elementer i1 det prosjektorienterte regimet. Nar jeg skal se pd spenninger mellom
arbeidstakernes onske om fleksibilitet, men samtidig trygghet, mener jeg termen
“ansettelsesberedskap” er spesielt nyttig. Dersom de foler at bedriften klarer & fremme deres
ansettelsesberedskap, kan vi i forhold til nettverkskapitalismen anta at spenningene blir
mindre fremtredende. Men dersom de ikke tilbys fremtidsmuligheter i ABB, og ABB ikke

sorger for & gjore de til attraktive arbeidstakere, kan vi forvente oss at spenningen blir hoyere.

' Dette temaet vil tas opp i kapittel 6.
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For jeg gar videre med denne diskusjonen, skal jeg diskutere de metodiske valgene og

betraktninger som ligger til grunn for denne oppgaven.
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Kapittel 3: Metodologiske betraktninger

3.1 Innledning

I dette prosjektet har jeg anvendt de kvalitative forskningsmetodene intervju og
dokumentanalyse. For & underseke ABBs ideologiske niva har jeg studert deres offisielle
dokumenter, og gjennom intervjuer med personalledelse pd den lokale avdelingen
Vedlikehold og Modifikasjoner kunne jeg leere om hvordan bedriften er innvevd i samfunnet
og den sterre organisasjonsstrukturen/kulturen, og hvordan den sentrale ledelsens ideer (det
ideologiske nivdet) blir oppfattet og iverksatt av den lokale ledelsen. Intervjuer med ansatte pé
V&M ga meg mulighet til & fi innsikt i deres subjektive opplevelser og erfaringer med

hvordan det er & jobbe i dette konsernet i praksis, med vekt pé deres forhold til fleksibilitet og

trygghet.

3.2 Valg av undersgkelsesobjekt og tema

ABB er undersokelsesobjektet for denne studien, undersekelsens case. A velge ABB som
objekt for en undersegkelse kan synes som et vagalt prosjekt, spesielt innenfor rammene til en
hovedoppgave. Vi snakker her om et av verdens sterste konsern som det kan virke umulig 4 fa
fullstendig oversikt over. Jeg konsentrerer meg derfor om forholdet mellom den sentrale
ledelsen og deres fremstilling av organisasjon og kultur pa den ene siden, og ledere og ansatte
pa avdeling for Vedlikehold og Modifikasjoner i Bergen pa den andre siden.

Nér man skriver en hovedfagsoppgave er en av de storste beygene hvordan man skal
fa tilgang pd den informasjonen man trenger. Et stort konsern som ABB gir en den fordelen at
mye informasjon er lett tilgjengelig via deres internettsider og i media generelt. I
utgangspunktet var det en interesse for hvordan det er & vare ansatt i et multinasjonalt
konsern som styrte meg mot valget av ABB. Jeg funderte pd om det oppsto spenninger
mellom de ulike nivéene i slike bedrifter, om man tok hensyn til norske tradisjoner i

utformingen i personalpolitikken og om arbeidspresset muligens var heyere enn i “helnorske”

37



foretak. Hvordan dette pavirket arbeidstakernes forhold til & kombinere rollen som
arbeidstaker med rollen som familiefar/mor var ogsé av stor interesse. Jeg kontaktet ABB
siden de er et stort multinasjonalt foretak med mange ansatte og avdelinger i Norge,
antakelsen var at det sikkert kunne vaere mulig a fa tilgang pd informanter nar det er s& mange
a ta av. P4 internettsidene sine fremstiller de ogsa seg selv som et samfunnsbevisst selskap
som tar henvendelser fra alle pé alvor, noe som gjorde det lett for meg & ta kontakt. Jeg sendte
en e-post til deres samfunnskontaktavdeling og fikk positiv telefonoppringing ikke lenge
etterpd. Deretter hadde jeg telefon og e-post kontakt med en sentralt ansatt leder. Jeg fikk né
tilsendt informasjon om den nye organisasjonsstrukturen og annen informasjon om selskapet.
Omorganiseringen “One team" var det som vekket min interesse for ABB videre enn bare
som et typisk eksempel pé et multinasjonalt konsern, men ogsa som et konsern som kunne si
noe mer om en samfunnsutvikling og endringer i arbeidsorganisasjoner. I de offisielle
uttalelsene om omorganiseringen finner jeg blant annet formuleringer om “deregulering,”
’fleksibilitet” og “effektivisering” Jeg ble nysgjerrig pa hva ABB legger i disse begrepene, og
hvordan budskapet oppfattes av arbeidstakerne. I folge Andersen (1997) er motivasjonen for
studier ofte knyttet til caset som studeres, samtidig som studiet av det enkelte tilfellet ses som
et typisk eksempel pé en (eller flere) klasser av fenomener som det allerede eksisterer en viss
kunnskap om. Det legges vekt pa den eller de perspektiver som best kan belyse de empiriske
sporsmdl man ensker a fi svar pd. ABB synes 4 ta i bruk nettverkskapitalistiske
ledelsesteorier, og dermed virker perspektivet til Boltanski og Chiapello (2002) fruktbart a
bruke.

Etter hvert begynte jeg & tenke pa hvilken avdeling jeg skulle konsentrere meg om og
hvilke kriterier som skulle ligge til grunn for dette valget. Da det nermet seg jul 2001, fikk
jeg imidlertid beskjed fra min kontaktperson om at han ikke lenger kunne hjelpe meg,
selskapet var inne i en svert vanskelig periode, s& det var det... Heldigvis fikk jeg opprettet
kontakt med en lokal personalleder som var svart imgtekommende. Karen Christensen (1998)
papeker at det ikke er uvesentlig hvem man velger som kontaktperson da dette kan ha stor
betydning for det inntrykket respondentene far av deg som forsker og prosjektet som helhet.
Dersom jeg hadde blitt presentert for respondentene av en representant fra den nasjonale
ledelsen, kan det tenkes at de ville ha vert mer skeptisk til meg og sett pd meg som en
utsending fra ledelsen. Kanskje viste de i sterre grad apenhet siden jeg fikk tilgang gjennom
den lokale enheten. I samarbeid med den lokale personallederen valgte jeg ut avdeling for
Vedlikehold og Modifikasjoner som case. Jeg ville gjerne finne en avdeling som hadde en

noenlunde jevn kjennsrepresentasjon, og i tillegg ville jeg gjerne snakke med “ikke-manuell”
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arbeidskraft. Mye av det som har blitt skrevet om arbeid og arbeidsorientering har omhandlet
manuelle arbeidere og organisering av industribedrifter: “In the social sciences, much of the
thinking about attitudes and behaviour at work has derived from a concern with manual
workers” (Watson 1995:118). Siden det imidlertid kan hevdes at vi lever i et
kunnskapssamfunn (se bl.a Langeland et al 1999) og arbeidstakerne stadig blir hayere
utdannet, ville jeg gjerne fi mer kunnskap om arbeidstakere i sékalte kunnskapsbedrifter.
Ingeniorer kan sies & vare representanter for den kunnskapsbaserte arbeidskraften i Norge,
selv om jeg senere ogsd argumenterer for at de er tilknyttet industrien. Tradisjonelt har
oljebransjen og ingenieryrket vart mannsdominert i Norge, men pd V&M i Bergen er
kvinneandelen ca 27%. Hvor mange kvinner som er i ledende stillinger er litt problematisk a
finne ut av da V&M har mange mellomlederstillinger, og ikke alle disse blir definert som
lederstillinger fordi de ofte er midlertidige, som for eksempel prosjektledere. Nér det gjelder
avdelingsledere er det 5 mannlige og 5 kvinnelige. Ca. 5 % av kvinnene har ledende stillinger
dersom man maéler mot det totale antall ansatte, og tilsvarende ca. 15 % av mennene. Dersom
man sammenligner andelen kvinner i ledende stillinger med antallet kvinnelige ansatte

kommer man opp ica 15 % mot 19% mannlige ledere sammenlignet med antall menn.

Jeg onsker & gjore et teoretisk fortolkende casestudium ( se bl. a Yin 1994). Denne formen for
casestudie har som mal & utvikle eller videreutvikle begreper eller begrepsmodeller hvor
maélet er analytisk generalisering. Det er et hovedmal for samfunnsforskningen & identifisere
fellestrekk som binder sammen og gir regelmessigheter pa tvers av unike variasjoner. Jeg vil
forseke 4 finne ut hva som er spesielt med ABB, men samtidig forseke a avdekke trekk ved
ABB som jeg finner igjen i teorier om globalisering og nettverkskapitalisme. Ved & oppdage
hva som er unikt og hva som representerer fellestrekk er det mulig & bruke ABB til & si noe

om en generell samfunnsutvikling, og omvendt.

3.3 Datainnsamling

Problemstillingen for denne studien er bygd opp av to hoveddeler, noe som gjenspeiler seg
bidde i forskningsmetoder og i oppbygging av analysen. Den forste delen tar for seg
spenninger mellom den lokale ledelsen og den sentrale ledelsen, mens den andre delen tar for

seg spenninger mellom de lokale arbeidstakerne og ledelsen pé ulike niva. For & finne ut noe
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om den forste delen av problemstillingen, har jeg brukt informantintervjuer og
dokumentforskning. Jeg har ikke forsekt a kontakte noen i toppledelsen i Ziirich, men har
brukt offisielle pressemeldinger og arsrapporter fra ABB som erstatning for deres stemme. Pa
denne méten kan jeg f tak i den ideologiske bakgrunnen for omorganiseringen. Ved hjelp av
informantintervjuer med representanter fra den lokale ledelsen har jeg fitt opplysninger om
den lokale tolkningen av omorganiseringen, og en forstéelse av den konteksten bedriften
befinner seg i.

For & fa innsikt 1 arbeidstakernes mote med uforutsigbare konsernstrukturer, den andre
delen av problemstillingen, bruker jeg kvalitative intervjuer. Gjennom intervjuer har jeg
muligheten til & g& 1 dybden hos hver enkelt informant for & f4 innsikt i deres subjektive
opplevelser og hvordan de selv definerer sin situasjon. I folge Repstad (1991) velger man
kvalitative metoder dersom man vil fa innsikt i grunntrekk og serpreg i et bestemt miljo, uten
a vaere for opptatt av hvor hyppig noe forekommer eller hvor vanlig noe er. Ordet kvalitativ
viser til kvalitetene eller egenskapene til fenomener og handler om & karakterisere (Repstad
1991). Jeg vil altsd forseke & karakterisere forholdet mine informanter har til fleksibilitet og
trygghet i mote med ustabile konsernstrukturer.

Et annet viktig kjennetegn ved kvalitative metoder er at en gér i dybden. Man studerer
kanskje fa, eller bare ett miljo, men til gjengjeld skal man forseke & studere miljeet som
helhet med alle dets nyanser. Jeg bruker personintervju for 4 forseke a forstd akterenes
subjektive fortolkninger av arbeidssituasjonen og deres personlige opplevelser av & jobbe i

ABB.

3.3.1 Dokumentforskning

Jeg har forst og fremst brukt dokumenter produsert av ABB for & hente informasjon om
konsernet. P4 deres internettsider blir alt som skjer med selskapet oppdatert nermest pa
minuttet. Det ligger pressemeldinger klare til & bli lastet ned, nyhetsbrev til de ansatte og
informasjon om ledelse og organisasjonsstruktur. Jeg bruker ogsé personalhdndboken til ABB
AS 1 Norge som kildemateriale i analysen. I denne prosessen er kildekritikk viktig fordi det
skjer en siling gjennom flere ledd fra en hendelse finner sted til forskeren sitter med et
skriftlig dokument foran seg. Man ma gd gjennom tekstens funksjon og intensjon som en del
av den kritiske prosessen: Hva har forfatteren tenkt & oppnid med denne teksten og hvordan
kan motivene tenkes & ha pédvirket framstillingen? Bade svartmaling og idyllisering kan vaere

taktisk motivert. ABB vil jo selvsagt fremstille seg selv som et bra selskap, bdde for
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samfunnet generelt og kanskje spesielt for aksjeeiere og kunder. Derfor ma jeg regne med at
den informasjonen jeg for eksempel finner pd deres internettsider vil ha en positiv ”skjevhet”
eller ’bias”. Dette kan karakteriseres som ’public accounts”, eller en formell forklaring.
Motsatsen til dette blir private accounts” som handler om subjektive opplevelser
(Christensen 1998). De offisielle dokumentene representerer ABBs ideologiske niva og jeg
betrakter folgelig ikke informasjonen som ngytral fakta. Man finner ogsa en del informasjon
om selskap gjennom aviser, og da aviser gjerne har et mer kritisk blikk pa det som foregar i
konsernene kan de betraktes som en motvekt til denne positive “skjevheten”. Grimen (2000)
papeker at man i en kvalitativ tekstanalyse skal forseke & finne frem til tekstens mening og
intensjon, ikke telle antall ord eller lignende. Dette er etter min mening en alt for statisk
oppfattelse av skillet mellom kvalitative og kvantitative metoder. Jeg hadde for eksempel stor
nytte av & telle hvor mange ganger ordene “kunde”, “marked” og “aksjoner” dukket opp i
ABB sine tekster i forhold til ord som "nettverk” og “fleksibilitet”. Pa denne méiten fikk jeg et
klarere bilde av hvilke logikker ABB bruker i begrunnelsen av omorganiseringen “One

Team”.

3.3.2 Intervju

I tillegg til dokumentforskning har jeg brukt respondent og informantintervjuer. Jeg utforte 13
respondentintervjuer, 3 informantintervjuer, samt uformelle samtaler og e-post
korrespondanse.

Informantintervjuene er foretatt med to fra den lokale personalledelse, samt en fra den
nasjonale ledelsen. I slike intervjuer bruker man en lokalkjent person som en slags
erstatningsobservater hvor man blir informert om faktiske forhold, og om informantens
forhold til andre menneskers synspunkter. Hensikten er 4 bli bedre kjent med feltet eller caset.
Informantintervjuer brukes ogsa til 4 forstd konteksten som bedriften er vevd inn i, her
spesielt brukt til & forstd hvordan det lokale og det globale nivéet star i forhold til hverandre
og hvordan spenninger mellom disse nivéene arter seg. Gjennom informantintervjuene hentet
jeg blant annet inn kunnskap om det markedet V&M opererer i, hvilke bedrifter de
konkurrerer mot og om utformingen av personalpolitikken.

Respondentintervjuer gir mer direkte informasjon om svarpersonenes egne folelser,
hensikter og oppfatninger. I praksis, sier Repstad (1991), vil allikevel et og samme intervju

ofte vere bdde et informant- og et respondentintervju. Mine respondentintervjuer faller inn
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under det Steinar Kvale kaller det halvstrukturerte livsverdenintervjuet: ”Et intervju som har
som mdl d hente beskrivelser av den intervjuedes livsverden, med henblikk pa fortolkning av

de beskrevne fenomenene” (Kvale1997:21).

Utvalg

Jeg har valgt & bruke ansatte med smd barn som respondenter. Grunnen til dette er at jeg i
denne gruppen mener jeg vil finne ansatte med ulik tilknytning og orientering til arbeid,
samtidig som det er begrunnet i en antakelse om at spenningen mellom ustabile
konsernstrukturer og ansatte med krav om bade stabilitet og fleksibilitet til
arbeidsorganisasjonen kommer spesielt frem i denne gruppen ansatte. Flere toinntekts familier
og et storre mangfold i1 livssituasjoner og livsfaser gir arbeidstakerne mer varierte
arbeidstidsensker. Andelen av arbeidstakere som ensker fleksibel arbeidstid i Norge har for
eksempel okt fra 43% 1 1989 til 57% 11997 (NOU 1999:34).

Flertallet av respondentene er fast ansatte, og heoyt utdannede ingenierer. Av de 13 jeg
snakket med har bare to vaert ansatt i ABB over en lengre periode. Resten er tidligere ansatte i
Umoe Oil & Gas som ble kjopt opp av ABB 12000. Dette ga meg interessante synspunkter pa
hvordan arbeidstakerne forholder seg til at arbeidsplassen blir kjopt opp av et multinasjonalt
konsern, og som i tillegg et ar etter oppkjopet endrer organisasjonsstruktur og ledelse. Jeg fikk
innsikt i hvordan denne gruppen ansatte forholder seg til en arbeidsorganisasjon i endring
samtidig som de er i en livsfase hvor gjerne hjem og familie er en viktigere del av livet enn
arbeidet. Vil de finne trygghet pa en slik arbeidsplass? Hvilken tilknytning har de til arbeidet?
Spiller slike omorganiseringer og oppkjep inn pd deres valg av fedselspermisjon og
deltidsarbeid? For & kunne si noe om de ansatte er det ogsa viktig & fa formell og uformell
kunnskap om arbeidsorganisasjonen: Hvilke strategier bruker et multinasjonalt konsern for &
fa arbeidstakerne til & fole tilherighet til arbeidsplassen? Er dette et av médlene med “One

Team” fokuseringen?
Jeg deler de intervjuede opp i to grupper Den forste er ledere og representanter fra

informantintervjuene. For 4 sikre deres anonymitet kaller jeg dem i analysen informant 1, 2 og

3. Den andre gruppen, respondentene (de ansatte), kalles respondent A — M.
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Prosess
For & fa kontakt med respondentene sendte jeg, via en sekreter, ut e-post' til alle ansatte i

avdeling for Vedlikehold og Modifikasjoner. Jeg presenterte kort prosjektet og spurte etter
deltagere med barn mellom 0 og 4 &r. I brevet opplyste jeg ogsd om anonymitetsgaranti og
deres mulighet til & trekke seg nér som helst i prosessen. De interesserte meldte seg pa ved a
sende e-post til en sekretaer som sa videresendte listen til meg. I forste omgang meldte det seg
7 stykker, og det ble purret via e-post for 4 fa flere til & melde seg pé slik at jeg til slutt hadde
13 navn. Siden det ikke meldte seg pa flere hadde jeg ikke mulighet til & bruke ytterligere
utvalgskriterier som for eksempel jevn kjennsfordeling eller ulike stillingsnivd, men det viste
seg at respondentene fordelte seg noenlunde med hensyn til kjonn, ulike nivé og tilknytninger:
Respondentene bestar av 8 menn og 5 kvinner, hvorav en er tillitvalgt, to er avdelingsledere
(en kvinne og en mann), to er prosjekteringsansvarlige, to er utleid til en annen bedrift og

flere jobber mindre enn 100% (3 av 5 kvinner, 1 av 8 menn).

Intervjuguider
Jeg har to intervjuguider'®, en jeg brukte til respondentintervjuene og en jeg brukte til

informantintervjuene.

Respondentintervju
Jeg begynte med en relativt strukturert intervjuguide med formulerte sporsmal. Jeg valgte

dette fordi jeg folte meg pa tryggere grunn dersom jeg hadde noen ferdig formulerte spersmal
klare, s& var jeg sikker pa & ikke glemme & speorre om noe. Etter hvert som jeg fikk mer
trening og husket temaene i intervjuguiden utenat, tok intervjuene preg av en samtale hvor
temaene ble valgt mer i rekkefolge av hva respondentene fortalte, enn rekkefolgen i
intervjuguiden. Jeg la ogsd til en del temaer etter hvert som jeg fikk mer kjennskap til
arbeidsplassen.

Etter at jeg hadde gjort noen respondentintervjuer pa Vedlikehold og Modifikasjoner,
endret fokuset mitt seg. Utgangspunktet var & fokusere mye péd forholdet mellom familie og
arbeid og da spesielt pa fodselspermisjon. Jeg ville hore hvordan dette ble hindtert av kvinner
og menn i en del av et multinasjonalt konsern, noe intervjuguiden min barer preg av. Etter

noen fa intervjuer fant jeg imidlertid ut at det gjennom & snakke om dette temaet dukket opp

" Vedlegg 1
' Vedlegg 2 og 3.
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en del andre interessante emner. Jeg ble mer interessert i hvordan arbeidstakerne orienterer
seg til sitt arbeid og hvordan de forholder seg til & vere ansatte i et multinasjonalt konsern 1
endring. I folge Repstad ligger det i den kvalitative metodens fleksibilitet at intervjuguiden
bade kan og ber justeres i et prosjekt. Intervjuguiden ber justeres nar noen spersmal blir
overfladige eller det dukker opp nye emner underveis. Det er altsa helt pa sin plass & utnytte
informasjon en fér tilfeldig 1 forskningsprosessen nar en gar videre i datainnsamlingen, det vil
ofte komme til nye problemstillinger og spersmal som vil pévirke opplegget til senere
intervjuer (Repstad 1991). Da jeg ba respondentene om & beskrive hvordan det var a bli kjept
opp av et multinasjonalt konsern og deres oppfatning av omorganiseringen i ABB, ble det ofte
brukt formuleringer som “propaganda” eller ” det ble traedd nedover over hodet pa oss”, noe
som indikerer et visst spenningsforhold mellom arbeidstakerne og ledelsen. “Fleksibilitet”
dukket etter hvert ogsa opp som et nekkelord badde gjennom intervjuene og i en del av ABB
sine pressemeldinger, men begrepet er ulikt vektlagt hos henholdsvis ledelse og ansatte.
Fokusendringen skjedde dels 1 forbindelse med selve intervjuene, dels i
transkriberingsprosessen og dels da jeg begynte 4 g& gjennom og systematisere intervjuene.
De ulike fasene i den kvalitative forskningsprosessen glir ofte over i hverandre, og finner sted
parallelt. Avklaring av problemstillingen finner sted samtidig med at nye data samles inn og

samtidig med at en bygger opp en analyse (Repstad 1991).

Informantintervju
Ogsé i1 informantintervjuene brukte jeg en ganske strukturert intervjuguide som jeg har delt

opp 1 ulike tema. Forst det lokale og nasjonale nivaet, deretter ville jeg here hvordan den
lokale avdelingen forholder seg til det internasjonale eller globale nivéet, og til slutt sper jeg
om markedsforhold, omorganisering og hvordan den lokale ledelsen ser pé sine ansatte. Disse
intervjuene fortonte seg mer som intervjuer enn som samtaler. Jeg forsekte her & vare veldig
bevisst pd ndr informantene brukte ferdige ”ABB-formuleringer,” og nar de kom med sine
egne betraktninger. Siden jeg allerede hadde studert ABBs formelle dokumenter, hadde jeg
fordelen av a lettere kunne skjelne mellom de “korrekte” uttalelsene og de mer spontane og

personlige.
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Gjennomfegring av intervju
Man mé pé forhdnd bestemme seg for om det er hensiktsmessig & bruke bdndopptaker under

intervjuene eller ikke. Bandopptager kan hemme informantene/respondentene, og man kan fa
mindre ut av intervjuene. Alle respondentene og informantene samtykket til bruk av opptaker,
men det var noen som nelte eller kom med litt nervese flasete bemerkninger, noe som kan
tyde pa at de ikke var helt komfortable selv om de sa det var greit. Etter hvert som de ble
“varme 1 troya” s& det imidlertid ut som om de fleste glemte at det ble gjort opptak av
samtalen. Jeg oppdaget at det fungerte godt & &pne intervjuet med noen “lette” spersmil pa et
omrade hvor respondenten kjenner seg trygg. Jeg dpnet derfor de fleste intervjuene med &
sperre om innholdet i jobben deres, men i enkelte tilfeller begynte vi gjerne & snakke om
barna dersom de for eksempel hadde et synlig bilde av dem pa pulten sin. Repstad (1991)
mener man skal betrakte intervjuet som en traktform hvor man begynner med de mest
generelle spersmélene for deretter 4 bli mer konkret. Dette kan sikkert vaere en grei
huskeregel, men jeg opplevde at det av og til kunne vere lettere & varme opp med litt
konkrete spersmal og heller bevege meg ut pa de sterre spersmalene nar vi var blitt litt kjent.
Jeg passet ogsa pd & understreke at det bare var jeg som skulle here pd opptakene, samt at de
ville bli slettet s snart oppgaven var ferdig. Fordelene med bandopptakeren er at man kan
konsentrere seg helt og fullt om det informanten forteller gjennom verbal og ikke-verbal
kommunikasjon. Man er ogsa sikrere pd ikke a misforsta eller oppfatte feil i det informanten
har sagt ettersom man kan here det flere ganger.

Det kan vare lurt & gjennomfore intervjuet pd et sted hvor informanten foler seg
hjemme og hvor man ikke blir forstyrret. Jeg intervjuet pa respondentene sine kontorer, noe
jeg synes fungerte greit fordi de folte seg trygge samtidig som jeg fikk et inntrykk av deres
fysiske arbeidsmilje. I tillegg fikk jeg et visst inntrykk av hvordan de omgikk hverandre som
kollegaer da jeg spiste sammen med dem i kantinen og kunne observere hvordan de grupperte
seg.

Jeg spurte alltid respondentene om de hadde noe de ville legge til pé slutten av hvert
intervju, og forsekte 4 gi dem god tid til & tenke og svare. Ved hjelp av dette grepet kom de
ganske ofte med utsagn som senere viste seg nyttige for prosjektet. Ofte kom det frem saker
de var irritert over pd arbeidsplassen eller om de folte seg urettferdig behandlet. For noen fikk
jeg 1 perioder rollen som en slags “klagemur” som de kunne fa ut frustrasjonen sin pa. Det
kom ogsé ofte presiseringer av uttalelser de var redd for at jeg skulle misforsta eller feiltolke,
mens andre benyttet anledningen til & gjenta noe de tidligere hadde sagt for a vise hva de

syntes jeg burde vektlegge.
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3.4 Analyse og tolkning

Analysen av data er en prosess der man prover & ordne data slik at de far en struktur, og
dermed blir lettere tilgjengelige for tolkning. Jeg begynte min analyse med & klippe og lime
samtalene 1 forhold til ulike tema, slik at jeg lettere kunne sammenligne respondentene. I
tillegg har jeg lest transkripsjonene mange ganger slik at jeg har dannet meg et klart bilde av
respondentene.

Tolkning av data er en begrunnet vurdering av data 1 forhold til de problemstillinger
som er tatt opp i studien, og i1 forhold til teorier som setter funn fra studien inn i en sterre
sammenheng. Jeg forsgker a konfrontere mine egne fordommer og oppfatninger, slik at jeg
kan bli mer bevisst hvordan jeg tolker det andre sier. For eksempel hadde jeg forventet at det
a kombinere familie og arbeid ville fortone seg verre enn det respondentene ga uttrykk for. Vi
har jo lest og hert sd mye om tidsklemmen som alle foreldre strever med. Da respondentene
svarte at de nesten alltid holdt seg til en arbeidstid pa 37,5 timer i uken og hadde full
fleksibilitet, hertes jeg kanskje overrasket ut fordi jeg hadde helt andre forventninger. Jeg
hadde ogsa forventet at arbeidstakerne skulle ha heyere kunnskaper om den organisasjonen de
jobber i. Etter hvert fant jeg ut at det ikke er et problem, men interessant at noen arbeidstakere
vet mye om arbeidsorganisasjonen, mens andre ikke er interessert. Videre tenkte jeg mer pé &
finne grunnene til ulikhetene i kunnskap og interesse, enn & fokusere pd den manglende
kunnskapen i seg selv. Slike refleksjoner pdvirker maten jeg tolker data. Den kvalitative
metoden har den fordelen at man meter respondentene og informantene ansikt til ansikt.
Gjennom hele tolkningsprosessen ser man for seg dem man snakket med, og far narhet til
stoffet pd en annen mate enn ved kvantitative metoder. For meg har denne narheten fort til at
jeg overveier tolkningen av respondentene ngye. Man kan tenke tilbake: "Hvordan s& han/hun
ut nar vi snakket om det...” eller "foler jeg meg komfortabel med at respondenten leser denne
tolkningen..?” Nar man kommer nar respondentene blir man ogsa opptatt av & vere erlig, og
ikke overfortolke svar.

Ved & treffe respondentene personlig hadde jeg ogsa anledning til & sperre dem om
hvorfor de meldte seg pd undersegkelsen. Grunnen til at jeg er nysgjerrig pa dette er at jeg
mener motivasjonen bak & melde seg pa en slik undersgkelse til en viss grad kan pavirke den
informasjonen man ensker & gi. Noen benytter kanskje en slik anledning til &4 “lette sitt
hjerte”, mens andre kanskje melder seg pd fordi de er interessert i at bedriften blir fremstilt i
et best mulig lys. P4 samme mate ma jeg gd i meg selv og finne ut hvilke forventninger jeg

har til dette emnet. Forsgker jeg a styre respondentene mot oppfatninger de egentlig ikke har?
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Jeg forseker ikke & teste teorier, men & synliggjore dem. For eksempel vil jeg i kapittel
4 forsoke 4 synliggjore den nye kapitalismens and gjennom & karakterisere
organisasjonsendringer i ABB 1 forhold til logikkene i nettverkskapitalismen. Ved & se pa
forskjell 1 ideologi og praksis kan jeg skildre spenningene mellom arbeidsorganisasjonen og
de ansatte. Jeg kan ikke pa bakgrunn av denne studien av Vedlikehold og Modifikasjoner
uttale meg om hvordan det oppleves for alle norske ABB-ansatte 4 mete ustabile
konsernstrukturer. Gjennom analysen hdper jeg allikevel & 4 gjort interessante koblinger
mellom teori og empiri slik at jeg kan bruke ABB til & si noe om en samfunnsutvikling eller
noen tendenser som kanskje er i ferd med a skje pa arbeidsplassen. Er arbeidsorienteringen i
ferd med & endres? Er vért identitetsforhold til arbeid preget av en individualisering eller
finner vi klare kollektive strukturer? Hvilke spenninger kan oppstd mellom ulike nivéer i en
arbeidsorganisasjon i endring? Samtidig som dette er generelle spersmal, vil jeg i analysen
forsoke a ta heoyde for lokale forhold, organisatoriske forhold, menneskelige forhold og

nasjonale bestemmelser.

3.5 Undersgkelsens fordeler og ulemper

Det md tas med i betraktningen at mine respondenter ikke kan sies & representere hele
avdelingen. Respondentene kan synes & vare en relativt homogen gruppe i og med at de alle
er smibarnsforeldre og 12 av 13 er ingenigrer. Jeg opplevde imidlertid at synspunktene deres
varierte sdpass mye at jeg allikevel ikke ser dem som en homogen gruppe. Selv om de alle er
smabarnsforeldre, bestar respondentene av kvinner og menn, tidligere Umoe-arbeidstakere og
“originale ABB’ere”, avdelingsledere, prosjektledere og vanlige ingeniorer, utleide,
fulltidsarbeidende og innehavere av hjemmekontor. Slik sett er de kanskje mer forskjellige
enn homogene. Jeg fikk dermed belyst temaene fra ulike vinkler, og har pa den méiten fatt et
mangfoldig materiale.

Man mé ogsé ta hensyn til studiens reliabilitet: Hvor palitelige er resultatene? Mens
den kvantitative analysen gar ut pa a strippe data for kontekst, er det omvendt i den kvalitative
undersokelsen. I kvalitative analyser er det viktig a ta hensyn til kontekst, noe som betyr at jo
mer man vet om konteksten, dess mer palitelig kan undersekelsen sies a vere. I den
kvalitative forskningsprosessen ligger materialets og konklusjonenes troverdighet innbygd i

hver del av forskningsprosessen. Den kan ikke testes med et enkelt grep eller en enkelt
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beregning slik som i den kvantitative prosessen. Jeg tar hensyn til konteksten til V&M og
ABB, som for eksempel markedsforhold, konkurranse og bransjeforhold.

De fleste respondentene ble ansatte i ABB for bare to &r siden, og man kan stille
sporsmal ved hvor mye det kan tenkes & prege holdningene deres? Jeg ser pd ABBs
organisasjonsutvikling for & kunne analysere organisasjonsendringer. For & finne ut hva som
er nytt, er det nedvendig a finne ut hva det endrer seg fra. En mulig svakhet med oppgaven er
at jeg ikke har undersokt s mye den bedriftskonteksten (Umoe) de fleste av respondentene
kom fra da de ble innlemmet i ABB, og hvordan denne tidligere konteksten preger deres
erfaringer med det nye selskapet. Slike erfaringer kommer allikevel frem i kapittel 5, gjennom
respondentenes sammenligning av det nye og det gamle selskapet.

Utvalg og antall respondenter kan vaere med & heve oppgavens reliabilitet. Jeg mé ta
heyde for at jeg ikke hadde anledning til 4 ta et utvalg av de respondentene som meldte seg pé
samt at det kunne vert enskelig & intervjuet noen flere, spesielt flere fra ledelsen. Samtidig
opplevde jeg at respondentene forholdt seg til arbeidsliv og spesielt til ustabile
konsernstrukturer péd ulikt vis, sd muligheten er tilstede for at det finnes mange flere mater a
forholde seg til disse problemstillingene enn det som kom frem i mine intervjuer. Dersom
rammene hadde vert storre, kunne det vert enskelig & intervjue arbeidstakere fra flere ulike
avdelinger 1 ABB, og ogsd andre konsern. Da kunne jeg ha sagt mer om hvor
kontekstavhengige svarene er, og hva egenskaper ved konteksten har & bety i denne
sammenheng. Med mitt datamateriale kan jeg bare antydningsvis si noe om stremninger i
dagens arbeidsliv, men ved & sammenligne mine funn med andres funn og relevant teori, foler

jeg allikevel at jeg kan dra nyttige problemstillinger og tanker ut av dette materialet.
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Kapittel 4: ABB — en organisasjon i utvikling og

endring

4.1 Innledning

Dette forste analysekapittelet skal foregd pd virksomhetsnivd og vil ta for seg spenninger
mellom den lokale avdelingen sin oppfattelse av omorganiseringen “One Team”, og
ideologien bak den globale organisasjonen sine endringer. Jeg skal i dette kapittelet forsoke &
bevege meg fra det globale nivéet til det lokale, eller fra det sentrale til det desentraliserte. I
4.2 vil jeg vil ta for meg etableringen av ABB og selskapets utvikling frem til 2000. For a
kunne tolke ABB sine dokumenter om omorganiseringen, organisasjonsstruktur og kultur,
mener jeg det nodvendig & ga historisk til verks. Skal man spore hva som er nytt, er det
nedvendig & kjenne til hvordan det var for. I 4.2.1 skal jeg ta for meg endringer i forbindelse
med omorganiseringen 1 2001 og se ABBs struktur og kultur 1 forhold til
nettverkskapitalismen. Punkt 4.3 tar for seg hvordan denne omorganiseringen kan synes 4 ha
andre intensjoner pd det globale nivdet enn det som oppfattes pa det lokale nivéet. I 4.3.1
diskuteres det hvorvidt ABB kan sies & utvikle seg mot et transnasjonalt konsern og hvilke
implikasjoner dette kan ha for de ulike nivdene i organisasjonen. Neste avsnitt, 4.3.2, er ment
a se omorganisering og organisasjon fra et lokalt perspektiv. Til slutt i dette kapittelet skal jeg
ta for meg hvilke strategier den lokale enheten Vedlikehold og Modifikasjoner tar i bruk i
mote med et svingende marked. Nér jeg sa har klarlagt spenningene pa virksomhetsniva,
ligger det til rette 4 ta for seg hvordan disse ulike virksomhetsnivaene blir opplevd fra de

ansattes side (kapittel 5).

4.2 ABBs utvikling: Globalt niva

ABB sé dagens lys da Asea AB, Visteras, Sverige og BBC Brown Boveri Ltd, Baden, Sveits,
skrev under en fusjonsavtale i august 1987. Selskapene var sterke konkurrenter i samme

marked, og sammen ble de verdens sterste pa kraft, prosessautomasjonssystemer og miljo— og
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forurensingskontrollutstyr. Aseas Chief Executive Officer (CEO) Percy Barnevik ble det nye
selskapets president, mens Thomas Gasser fra BBC ble hans nestkommanderende. Disse to
menn slo sammen to selskap som hadde vart konkurrenter i nesten ett arhundre.
Annonseringen om sammensldingen ble mott med stor optimisme pa alle kanter, Aseas aksjer
steg med 15% 1 Stockholm, og BBCs med 10% i Ziirich. Fusjonen ble svert raskt satt i gang
og bare 4 2 maned etter at de hadde underskrevet avtalen, ved arsskifte 1987/88, var det nye
selskapet 1 gang. Barnevik hadde ingen tro pa en myk start og mente det beste ville vere a
samordne de to selskapene sd raskt som mulig, dermed skulle alle de nedvendige
forandringene bli initiert innen ett ar. En uke etter fusjonen i 1987, valgte Barnevik ut fem
nokkelledere fra hvert selskap som utgjorde en arbeidsgruppe pa toppniva hvis oppgave var &
analysere hvordan de to selskapene pa en best mulig mate skulle passe sammen. Etter to
mineder kom ABBs matrisestruktur som definerte 40 forretningsomrader gruppert i
forretningssegmenter pa den ene siden, og pa den andre siden nasjonalt integrert gjennom
lokale aksjeselskaper. Denne matrisestrukturen skulle gjore det mulig & kombinere tre
tilsynelatende motstridende malsetninger: De skulle vaere store, men samtidig smé, globale og
lokale, desentralisert - men med sentral kontroll (Bartlett og Ghoshal 2000).

Konsernet ble strukturert etter to hoveddimensjoner. En produktdimensjon der
produksjonsenhetene er knyttet opp til verdensomspennende forretningsomrader. Her
koordineres salg, produktutvikling og produksjon uten hensyn til nasjonale grenser. De
enkelte produksjonsenhetene er samtidig underlagt en geografisk dimensjon. 1 hvert land der
ABB har flere bedrifter er disse underlagt et nasjonalt holdingselskap som har til oppgave &
betjene hjemmemarkedet og ivareta nasjonale behov (Berg 1993). Disse to
hoveddimensjonene hadde ulike strategier. Lederne for de ulike produktdimensjonene skulle
ha en “top-down” funksjon, de skulle vare opptatt av langtidsstrategier for
forretningsomradet, planlegge ny teknologiutvikling, utvikling av produkter, ervervelser og
utskillelser. Lederne for de geografiske dimensjonene skulle ha en mer ’bottom up” strategi
med ansvar for operasjoner og bare “annenrangs” involvering i strategi (Bartlett og Ghoshal
2000).

Barnevik og ABB sin strategi for 4 vinne innpass pé de nasjonale markedene var a fa
til en sterk lokal tilstedevaerelse der ABB skulle vaere en ”insider” og ikke en ”invader” pa de
nasjonale markedene i Europa. Innen 18 méneder etter annonseringen av det nye selskapet
hadde de enten kjopt opp eller gatt inn i ”joint venture” samarbeid med over 40 nye selskaper.
Desentralisering var et nekkelord i denne opprinnelige organiseringen. De lokale lederne

skulle ha resultatansvar, men samtidig hey grad av lydighet til konsernet sine grunnleggende
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verdier. Lokalavdelingene skulle fore selskapet nar markedet og samtidig fullbyrde den
globale strategien. Selskapets grunnstetter skulle vere desentralisering, ansvarlighet og
forandringsvillighet.

Allerede 1 etableringsideene til ABB mener jeg vi tydelig kan spore den nye
kapitalismens &nd. Aktivitetsniviet er heyt, selskapet er hele tiden i utvikling og denne
utviklingen skal skje raskt. Det ser ut som om de forseker 4 fa til en nettverksstruktur ved a gé
inn 1 bide lose og faste samarbeid. Percy Barnevik forventer at lederne ofrer alt for det nye
selskapet, og ved & leere opp de lokale lederne i ABBs grunnstetter og visjoner forseker han a
stabilisere de nye samarbeidspartnerne. Barnevik forventet ansvarlighet fra alle og innforte
blant annet noe han kalte 7/10 regelen: Det er bedre 4 ta feil tre av ti ganger ved & handle raskt
enn & ha rett hver gang, men handle sakte.

Percy Barnevik var en leder med sterk tilstedevarelse, en leder som personlig har mye
av @ren og ansvaret for at ABB har vert sd stort og suksessrikt. Visepresident i General

Electrics, Paulo Fresco, beskriver Barnevik slik:

”The lights are going out all over Europe, and the buccaneers have turned loose.
Among them is Percy Barnevik — this Swede with a beard who swings from
country to country like the actor Errol Flynn, cutting deals and forming
alliances.” (Bartlett og Ghoshal 2000:802)

Jeg synes det er viktig 4 ta med litt bakgrunninformasjon om Percy Barnevik pd grunn av hans
sterke innflytelse pd hvordan ABB-konsernet har utviklet seg. Jeg mener han personlig har
vert med & prege hvordan ABB kulturen har utviklet seg og at hans tilstedeverelse fremdeles
gjor seg gjeldende i konsernet, ikke minst pd grunn av hans pensjon pd svimlende 720
millioner. En veldig “ueuropeisk™ pensjonsavtale, som han etter press fra arbeidstakerne i
konsernet og tilsynelatende “hele det svenske folk” gikk med pé & betale 440 millioner tilbake
til konsernet. Ved & betale tilbake denne summen kjopte han seg samtidig fri fra ansvar for
konsernet'’. Barnevik er av europeisk avstamning, men er ogsi preget av sin amerikanske
utdannelse og ledererfaring'®. Han trodde sterkt pa at alle matte forsta selskapets filosofi og
bakgrunnen for den, slik at ABBs ledere kunne utvide sine jobber og ta mer ansvar: "Better

roughly and quickly, than carefully and slowly” (Bartlett og Ghoshal 2000).

' Percy Barnevik og Geran Lindahl betalte tilbake henholdsvis 440 og 180 millioner kroner til ABB. Dette ble
forhandlet frem av storaksjonar Martin Ebner og svenske Marcus Wallenberg mot at Barnevik og Lindahl fikk
ansvarsfrihet. Tallrike smasparere gikk i mot, men ansvarsfrihet ble innvilget med 76% av stemmene (Dagbladet
14. mars 2002).

'8 Barnevik tilbrakte to ar som “postgraduate” student pa Stanford University i USA. Fra 1975 til 1979 ledet han
Sandvik’s Filial i USA, det var gjennom denne jobben han ble “oppdaget” av ASEA.
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Det blir ofte brukt ord som solid, traust og teknologikjempe om ABB i avisene'’, men
ABB blir av ledelsesforskere (f. eks Bartlett og Ghoshal 2000) fremstilt som et innovativt,
fleksibelt og dynamisk konsern. Bartlett og Ghoshal (2000) beskriver ABB som et
foregangskonsern, og mener at det som skjer i ABB ogsd vil kunne skje i andre
multinasjonale konsern. Dersom dette medforer riktighet kan vi tenke oss at det Boltanski og
Chiapello (2002) har lest i ledelseslitteraturen fra begynnelsen av 1990 tallet, kanskje er
direkte inspirert av ABBs innovasjonsevne og desentraliserte organisasjon.

I 1998 gjorde ABB en omstrukturering for a styrke forretningsomrader i vekst, de
ville forsterke og sikre storre respons i lokale og globale marked hvor deregulering og
privatisering &pner for nye muligheter. Flere av de store divisjonene ble delt opp i mindre
segmenter, og det ble mer fokus pa & vere tilstede i nasjonalstater og lokale marked. De
regionale organisasjonene skulle bli opplest etter at de i folge ABB hadde fullfert sin misjon
som var a koordinere ABBs ekspansjon i de ulike regionene. Divisjon Oil, Gas and
Petrochemicals, med Kjell Almskog som leder, skilles ut fra Divisjon Building Systems og
blir en selvstendig divisjon. Davaerende CEO i ABB, Geran Lindahl, sier: “This is an
aggressive move aimed at greater speed and efficiency by further focusing and flattening the
organization. This step is possible now thanks to all our strong decentralized presence in all
local and global markets around the world” (fra ABBs internettsider). ABB har
tilsynelatende gjennom hele sin utvikling hatt som mal 4 fa sa flat og desentralisert struktur
som mulig. Endringsvilligheten har vert stor og endringene skulle skje raskt. Standardtesten i
Boltanski og Chiapellos (2002) prosjektorienterte regime, mélet for en persons storhet, er
nettopp evnen til & bevege seg fra et prosjekt til et annet. Dersom vi overferer dette pé
organisasjoner ser det ut til at ABB bestar standardtesten med glans. For jeg gar nermere inn
pa dette vil jeg ta for meg de siste organisasjonsendringene til ABB, med vekt pa “One

Team”.

4.2.1 ”One Team” pa vei mot nettverkskapitalismen?

Bartlett og Ghoshal (2000) bruker tre kjerneprosesser nar de skal karakterisere multinasjonale
selskapers strategier og organisering. Den forste kalles entreprenerprosessen og inneberer at
selskapet kontinuerlig soker etter muligheter, fokuserer pd & &pne nye markeder og utvikle

nye forretningsmuligheter - kort sagt vere innovative. Den andre prosessen kalles

1 Se for eksempel Dagbladet 11.09.2002.
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integrasjonsprosessen og dreier seg om hvordan selskapene binder sammen og balanserer sine
spredte verdensomspennende ressurser og muligheter. Den tredje prosessen kalles
fornyelsesprosessen og handler om hvordan foretaket greier a utfordre sine egne visjoner og
praksiser for & kontinuerlig kunne fornye seg selv. Institusjonen skal dermed vare varig, men
innholdet i1 den skal hele tiden vaere i endring. Jeg skal underseke hvordan ABB legger ulik
vekt pa disse prosessene gjennom sine organisasjonsendringer og se dette i forhold til

Boltanski og Chiapellos (2002) nettverkskapitalisme.”

I februar 1999 markerer ABB det siste skrittet mot & gjore alle delene i selskapet til ett
gjennom felles bersnotering. 16. mars 2000 holder det nye sammenslatte ABB Ltd sin forste
arlige generalforsamling siden bersnoteringen aret for. Motet forgdr i Wettingen i1 Sveits og
Visterds 1 Sverige, aksjeeiere er linket sammen via satellitt-tv og et elektronisk basert
stemmegivningssystem. [ folge nettsidene til ABB var dette det forste kryssnasjonale
aksjonzrmete hvor det ble brukt “real-time” tradlest elektronisk stemmegivningssystem.
Dette er forvarslet for det som skal komme til & skje i 2001. Endringene begynner med at
Jorgen Centerman tar over som CEO i ABB i januar 2001, og 6 av 11 medlemmer i
“Executive Committee” byttes ut. For Centerman tar over har det kun vert to konsernsjefer,
de to svenskene, Barnevik og Lindahl. Centerman varsler omorganisering av selskapet: Fra

produkt- til kundedreven organisering:

”We are responding to a silent revolution in the market that is completely
changing the business landscape. Faced with increasing complexity and speed —
much driven by the internet — our customers want clarity and simplicity.” (Press
release 11.01. 2001)

Centerman bruker nye teknologiske muligheter til & begrunne denne omorganiseringen. Ved

hjelp av internett skal man lettere na ut til kundene:

“Instead of the mass marketing of the past, the internet allows us to interact with
our customers one-on-one and deliver customized information, products and
services on a massiv scale. Highly flexible mass customisation will require
common business and management processes worldwide.” (Press release
11.01.2001)

o

Strategien de skal bruke er i folge Centerman enkel - det er &: “Offer more value for
customers while building a leaner organization” (Press release 11.01.2001). Det blir altsa

allerede her snakket om & slanke organisasjonen.
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Den nye konsernstrukturen ser slik ut (hentet fra internettsidene til ABB):

ABB: New organization built around customers

E N D U § E R S

External BHis] Oil, Gas & | Process | Mfg and External
Channel ©S Petrochem | Industries | Consumer Jhaulcd

Partne rs |n du St rieg Paﬂﬂer‘s

Customer Segments serve all end users

Financial Services
New Ventures Lid.

Power Technology Products Automation Technology
Products

Product Segments cover all generic product needs within ABB, and
serve external channel! partners, such as wholesalers, distributors,
system integrators, and OEMs directly

Kunden skal vere i fokus og de ansatte far som oppgave a sette seg enda bedre inn i ABB sine
méil og verdier slik at de sammen skal kunne tilby mer og skape verdi for kundene. Det er
viktig 4 ha kjennskap til det de andre ABB- divisjonene driver med slik at de skal kunne
utfore mange og samlende oppgaver for sine kunder. De skal tenke mer som et lag enn som
ulike resultatenheter. Dette kan tolkes som om ABB med denne omorganiseringen er inne i
det Bartlett og Ghoshal (2000) kaller en integrasjonsprosess. Mens de forste drene dreide seg
om 4 segke etter nye muligheter, vaere innovative og utvikle nye forretningsomrader, er det na i
storre grad fokus pa 4 binde sammen verdensomspennende operasjoner til én felles plattform,
ett lag, ett ansikt utad mot kunden.

For 4 fa de ansatte med pa "laget”, kjenne ABB sine visjoner og fole seg som en del av
en stor helhet, har alle ansatte pa Vedlikehold og Modifikasjoner i1 lgpet av aret to

medarbeidersamtaler (SUM-samtaler) med sin narmeste overordnede. Forst ut var Rasmus
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Sunde®® som skulle ha samtaler med sine narmeste underordnede, deretter skulle det g
nedover i systemet. Alle jeg snakket med pé Vedlikehold og Modifikasjoner hadde hatt en slik
samtale i lepet av 2001. En avdelingsleder forklarte meg at SUM-samtalen (samtale om
utvikling og mal) skal sette organisasjonen i perspektiv for den enkelte ansatte. Gjennom
samtale med sin overordnede, skal de ansatte forsta at den jobben de gjor er viktig for hele

organisasjonen og at de ikke bare er en brikke 1 ABB sine skiftende prioriteringer:

”Vi begynner jo pd en méate med visjonen, mél og verdier og sénn da og sa
bruker vi tid pd & gd igjennom, altsd hver enkelt har tenkt igjennom hva betyr det
for meg og min hverdag, hvordan kan eg bidra til ekt verdiskapning. Sa gér en jo
gjennom mal for divisjon, mal for avdeling og hvordan den enkelte kan knytte
seg opp mot det. Og det skal jo veere forankra hele veien i overordna mél og
strategi og ABB. Eg har vel merka at folk har blitt mer bevisst, de begynner ofte
SUM samtalen med at det gjor ikkje noe det, eg er jo bare en liten brikke, men
nér vi gér igjennom dette her sé foler eg at den enkelte er mye mer bevisst pa at
den bidrar. Det er jo positivt.” (Respondent L)

Gjennom a fokusere pa at ABB skal std sammen som ett lag med ett felles ansikt, forseker de
a fa de ansatte til 4 fole seg som en del av en kollektiv gruppe hvor alle jobber mot det felles
méil at ABB skal ha forngyde kunder. ABB forsgker & skape en kollektiv rettferdiggjoring ved
a fokusere pd at alle ansatte i ABB jobber sammen i ett team, med samme mil. SUM-
samtalen skal ogsd gi de ansatte trygghet pd det personlige planet gjennom at de
bevisstgjores ABBs globale verdier. Det er motiverende & fornemme at man bidrar til en
helhet som selv om den er storre enn en selv, allikevel er avhengig av den enkelte. Alle ma
bidra dersom det skal vere mulig & skape verdi for kunden og aksjonzrene. Ann-Katrin
Bécklund (1992) sier at kundestyrte produkter allerede pa et tidlig tidspunkt i planleggingen
krever et n&ermere samspill mellom selger og kjoper. Derfor md man i sterre grad gi initiativ
og beslutningsrett til de enheter og individer som finnes pa markedet i direkte samspill med
kundene. Kvande (1998) kaller slike organisasjoner for ”gradige organisasjoner” fordi ansvar
for resultater og kundebehandling krever frivillig engasjement og full lojalitet fra den enkelte
ansatt. Hun mener at desentralisering av ansvar og mobilisering av de ansattes ressurser kan
sees pa som en rasjonaliseringsstrategi: “When company hierarchies are dismantled to
delayer bureaucracy and place responsibilities closer to those who work in the front line
directly in touch with customers and users, these workers becomes responsible for their own

work intensification” (Kvande 1998:124).

% Administrerende direkter for Offshore Systems i Norge.
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Det er altsd gjennom a bli kjent med verdiene til ABB at man skal kjenne trygghet og
stabilitet, samt fa folelsen av & jobbe for noe mer enn bare egen lenn; budskapet er at du som
enkeltmenneske har en viktig oppgave i ABB. Nér den sentrale ABB ledelsen henvender seg
til sine ansatte, fremhever de hvilke egenskaper hos den enkelte ansatt de verdsetter. At de

belonner kreativitet og fleksibilitet dukker ofte opp:

”I ABB vil vi arbeide for & fremme lojalitet, lagfelelse og samarbeid. Det
oppmuntres til personlig initiativ og kreativitet. Det tilstrebes & tilby et
utfordrende og givende arbeidsmilje. Var visjon er & skape verdier bl.a. gjennom
a gi vare ansatte mulighetene til & lere, vokse og dele verdiene de har vaert med
pa & skape. Vi belonner kreativitet, fleksibilitet og resultatorientert handling som
bidrar til & gjere vare kunder mer konkurransedyktige.” (Informant 3)

Gjennom hele historien til ABB blir aktivitet vektlagt. Det er en langsiktig strategi & vere i
endring slik at organisasjonen blir dynamisk. Gjennom & kjenne til ABB sine mal og verdier,
skal de ansatte til tross for endringsfrekvensen allikevel finne stabilitet og forutsigbarhet i
organisasjonen: ” Vi md ha et klart forhold til vdre mal og verdier slik at vi kjenner retningen
— og foler stabilitet — i en verden i forandring. Mal og verdier horer til det langsiktige”
(www.abb.com).

Det eksisterer som sagt flere rettferdiggjoringsregimer i nettverkskapitalismen, men
Boltanski og Chiapello (2002) mener at i tillegg til de seks regimene Boltanski og Thévenot
(1991) opererer med, er det en ny logikk som er mest dominerende i den nye kapitalismen.
Mens for eksempel den industrielle logikken var dominerende i den forrige typen kapitalisme,
er det nettverkslogikken som dominerer i nettverkskapitalismen. Det betyr imidlertid ikke at
de andre typer logikk er borte. Markedslogikken er for eksempel okende i
nettverkskapitalismen sammenlignet med den forrige kapitalismen. Nar ABB fokuserer pé
kunder i samme dndedrag som de snakker om marked og konkurranse, kan det tolkes som en
blanding av en nettverkslogikk og en markedslogikk. De offisielle begrunnelsene (som vi har
sett ovenfor) flommer over av en markedslogikk: Vi er opptatt av desentralisering for & vere
tilstede 1 de lokale markedene,” eller: ”Vi ma endres for a4 holde folge med konkurrentene
vére.” Dette dreier seg om marked og konkurranse, men innvevd i disse setningene ligger det
en nettverkslogikk. Ord som desentralisering herer hjemme her, et nettverk bestar nettopp av
mer og mindre svake og sterke bdnd mellom enheter. I Boltanski og Chiapellos (2002)
prosjektorienterte regime er det tegn pa storhet at man er fleksibel, tilpasningsdyktig,

entusiastisk og @rlig. Man blir beskrevet som smalig dersom man ikke er i stand til & bli
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involvert, ikke klarer & stole pd andre eller er fokusert pa stabilitet fremfor det dynamiske.
Dette er egenskaper man tilsynelatende trenger for & kunne hevde seg i ABB. Kreativitet,
initiativ og fleksibilitet er egenskaper som verdsettes i en desentralisert organisasjon. Dette
passer inn med visjonen Barnevik hadde for konsernet i sin tid. Hver enkelt ansatt skal kjenne
konsernets verdier og visjoner slik at alle er i stand til & ta hurtige beslutninger for konsernet.
Etter omorganiseringen har de ansatte imidlertid folt at det er et misforhold mellom det
konsernet uttaler og det de opplever. I stedet for okt selvstyring og kreativitet oppleves det til

en viss grad stramme toyler og rigiditet. Dette kommer jeg tilbake til i kapittel 5.

ABB sine metoder for a rettferdiggjore sine endringer varierer i forhold til hvem de henvender
seg til. Markedslogikken blir fremtredende nar de henvender seg til aksjonerer og kunder. Da
snakkes det om & vare konkurransedyktig, om innsparing av kostnader, og om det globale
markedet. Nar de henvender seg til ansatte er ogsd markedstanken tilstede, men ord som

% 9.

“respekt”, tillit”, “utfordring” “personlig initiativ’ og “kreativitet” gir de ansatte bekreftelse
pa at de ogsa er viktige elementer i selskapet. Dersom det skal kunne fungere & ha en
desentralisert organisasjon ma man forseke a4 f4 de ansatte til 4 ta ansvar, og gjennom at
selskapet kommuniserer at deres atferd har betydelige konsekvenser finner de ansatte en
mening med det de gjor. Ved a bruke ord som tillit og respekt viser ABB at de ansatte kan ta
ansvar, snarere ma ta ansvar, for at organisasjonen skal fungere og de skal kunne “’skape verdi
for sine kunder”. Jeg skal senere se pa hvordan dette blir mottatt av de ansatte pdA V&M.
Hvordan finner de motivasjon i jobben sin? Feler de at de bidrar til et fellesskap? Er det slik

at ingenigrene er mest opptatt av & jobbe med faget, og ikke bryr seg s mye om den

organisasjonen de jobber for?

4.3 Fra globalt til lokalt — ulike oppfatninger?

For at en ny type kapitalisme skal ha legitimitet og for at systemet skal fungere trengs det et
rettferdiggjoringssystem som binder sammen personlig vinning og forestillingen av et felles
gode. For & oppna denne legitimiteten trenger man rettferdiggjoring bade pa det kollektive og
det individuelle plan (Boltanski og Chiapello 2002). P4 samme mate vil jeg pastd at nar et
konsern gjor store strukturelle og kulturelle endringer, mi det rettferdiggjores.

Rettferdiggjores for hvem? Konsernet trenger forst og fremst & rettferdiggjore seg overfor sine
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aksjonerer, kunder og ansatte. Selskapet ma forseke & overbevise sine aksjonarer om at de
gjor sitt ytterste for & skaffe dem bra avkastning. Kunder mé overbevises om at de fortsatt
burde samarbeide med ABB, at ABB slettes ikke resignerer selv om ekonomien gar litt
nedover, de vil faktisk vie omorganiseringen sin forst og fremst til kundene; de organiserer
seg rundt kundene. Man kan vel kanskje se pd omorganiseringer i seg selv som en slags
legitimering. I lys av den ekende globale konkurransen trengte muligens ABB & gjore noe
drastisk for & bevise at de fremdeles ligger langt fremme i1 markedet. Steven P. Vallas (1999)
mener i likhet med Boltanski og Chiapello (2002) at vi ikke kan se omorganisering og
endringer i arbeidsorganisasjonene bare som en reaksjon pa endrede markedsforhold og nye
forbrukerbehov, men tar med flere sosiale aspekter enn det som tradisjonelt har vart vanlig a
ha med i1 de postfordistiske teoriene. Vallas (1999) stotter seg péd retninger som
neoinstitusjonalismen®' som fremhever de seremonielle eller symbolske aspektene ved
organisatoriske arrangementer. En organisasjon endres ikke bare for & bli mer effektiv, men
for & oke den organisatoriske legitimiteten i de ulike arenaene organisasjonen opptrer pa. Kjell

9922

Arne Rovik (2000) gar videre péd dette “symbolperspektivet”, og sier at formelle
organisasjoner befinner seg i institusjonelle omgivelser der de konfronteres med sosialt skapte
normer og konvensjoner for hvordan den enkelte organisasjonen til enhver tid ber vere
utformet. Slike institusjonelle omgivelser er ikke naturgitte, men samfunnsskapte fenomener.
Dette betyr at selv om ABB gér ut med pressemeldinger som forteller om endringer de skal
gjore, for eksempel for & bedre kunne betjene kundene sine, ikke nedvendigvis trenger & vaere
sa store som det kan virke pa deres ’ideologiske” plan. Muligheten er tilstede for at en del av
disse endringene eksisterer mer “pd papiret” enn & vare reelle. Det er klart at nar aksjekursen
begynner a falle ma et selskap ta affaere, 1 hvert fall symbolsk sett. I ABBs tilfelle lanserte de
”One Team” omorganiseringen som noe revolusjonerende nytt som skulle fa sving pa bade
aksjer og kunder, men hvor mye de egentlig har endret seg blir mer uklart ndr man snakker
med de lokale akterene. Jeg vil pdsta at hele ABBs organisasjon frem til 2001 virker som en
kontinuitet av deres opprinnelige mal om & vare “insider” i de nasjonale markedene: A ha en
desentralisert organisasjon med sentral kontroll, & vaere lokale men globale, stort og lite pa
samme tid. Bruddet fra denne organisasjonen oppstér etter min mening nér de skal losrive seg
fra nasjonalstatene og opprette en sterkere global - lokal binding. Revik (2000) mener at

organisasjoner har suksess dersom det lykkes dem & definere den som et symbol pd noe som

*! Se bl a Di Maggio (1983) og Powell (1991).
** Motsetningen til dette perspektivet er det sakalte rasjonelt funderte verktoy- perspektivet som er mest akseptert
blant ledere og organisasjonskonsulenter (Revik 2000).
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er nytt, som bryter med det gamle og herer fremtiden til. Jeg vil pastd at ABB bryter med det
gamle og forseker a etablere en ny organisasjonsprofil i lys av ”One Team”, men eksisterer
dette bruddet bare pa det ideologiske planet eller skjer reelle endringer nedover i
organisasjonen? Dersom denne ideen ogsa reiser inn i organisasjonen og ned pa lokalplanet

kan man kanskje si at de har etablert konsernet som et transnasjonalt konsern.

”De lose koplingene mellom oppskrifter (ideverdenen) og faktiske aktiviteter
(praksisverdenen) forklares blant annet med at institusjonaliserte oppskrifter
ikke bare velges ut fra hensynet til effektivitet i interne funksjoner, men ogsa ut 1
fra mer utadrettede hensyn, som det & gi organisasjonen profil legitimitet og
identitet 1 forhold til andre organisasjoner og akterer i omgivelsene.” (Revik
2000:40)

4.3.1 Mot det transnasjonale?

Dersom vi ser utviklingen av ABB i forhold til Bartlett og Ghoshals (2000) tre
kjerneprosesser kan det synes som om deres tre dimensjoner blir vektlagt ulikt i selskapets
korte historie. ABB sin historie er spekket med entreprenerand, med Barnevik som den
fremste padriveren. De har vaert med pa & dpne nye markeder for eksempel i Ost-Europa, og
har ekspandert gjennom hele 1990-tallet. Organisasjonen har hele tiden vert i endring og
utvikling, med desentralisering og fleksibilitet som viktige nekkelord. Jeg mener "One Team”
prosessen kan sies & veere begynnelsen pa en integrasjonsprosess hvor de forsgker & binde
sammen deres ulike kunnskaper og ressurser til en helhetlig kompetanse for selskapet. ”One
Team” og den senere slankingen av ABB er et forsgk pa & std frem mer helhetlig ved a
konsentrere seg om farre produkter og retninger. Malet er & ha ett felles ansikt, en felles
plattform & operere fra. Bartlett og Ghoshal (2000) sier videre at dersom omstendighetene er
ustabile mé selskaper gjennom en fornyelse. Denne prosessen er bygd pd to symbiotiske
prosesser:

1. Press for rasjonalisering og restrukturering av eksisterende forretningsomrader for a
oppnd kontinuerlig forbedring av operasjonell prestasjon. Man skal effektivisere
ressurser, men allikevel fortsette med produktivitetsvekst.

2. Revitalisering av kompetanse og forretningsomrader. Man fokuserer pa “business not
as usual”.

Rasjonalisering og revitalisering skal skape balanse mellom langtids- og korttidsprestasjoner.
Rasjonalisering kan skape korttidsresultater og frigjere ressurser til den mer langsiktige

planleggingen, mens revitalisering kan skape det hdpet og energien som trengs for a
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rasjonalisere. Det kan synes som om ABB i sin omstillingsprosess fokuserer mer pa
rasjonalisering, og jeg skal i neste kapittel (5) vise hvordan en del av de ansatte foler seg
oversett og “uviktiggjort” i sitt daglige arbeid pa grunn av det de opplever som ekende
detaljstyring over deres ressurser fra hayeste hold. I ettertid, nér vi vet at divisjon Oil, Gas and
Petrochemicals skal selges, kan man jo forstd at det ma foles litt rart at man et ar skal vaere en
del av et globalt ”One Team,” mens man aret etter ikke lenger far veere med pa laget. Det kan
synes som om ABB ikke har hatt en revitalisering, men snarere en slags “devitalisering” hvor
de vil slanke bedriften mer tilbake til den opprinnelige sterrelsen og de opprinnelige
kjerneomradene.

Bartlett og Ghoshal (2000) mener at ABBs tre opprinnelige méalsetninger om & vare
global og lokal, lite og stort, og desentralisert med sentral kontroll, er selve uttrykket for det
transnasjonale selskap. Som jeg tidligere har nevnt defineres det transnasjonale som “de som
sprer sine aktiviteter til relativt uavhengige og spesialiserte enheter og prover d bli
konkurransedyktige globalt gjennom multinasjonal fleksibilitet og verdensomspennende
kunnskapsutvikling og leringskapasitet” (Hirst og Thompson 1999). Det kan saledes synes
som om ABB hele tiden har vert pa vei mot det transnasjonale. Vi husker at Barnevik var
opptatt av desentralisering og tilstedeverelse (“insider”) i de lokale markedene. Gjennom
matrisestrukturen skulle enhetene rapportere til en geografisk dimensjon og en
forretningsdimensjon, men etter omorganiseringen i 2001 skal de bare rapportere til

forretningsdimensjonene:

”Konsekvensene etter restruktureringen ble ganske store. Fra en tidligere
organisasjonskultur hvor resultater ble generert i nasjonale juridiske selskaper.
Dette medforte omfattende personalmessige endringer. Nye relasjoner matte
bygges opp. Det blir en smule fremmedgjering ved at nye ledere i Ziirich métte
lere mer om markedsforhold og kulturer. ” (Informant 3)

Né skal lederne for forretningssegmentene ha en mer direkte innflytelse pad de lokale
enhetene, noe som betyr at den sentrale kontrollen har blitt sterkere. ABB sier at de fortsatt
satser pa 4 vare en lokal akter, men klarer de a vare en “insider” og ikke en “invader”?

I folge Held et al (1999) har informasjonsteknologi og nye ledelse- og
organisasjonsstrategier gjort de multinasjonale selskapene mer effektive. Fra a vere
sentraliserte organisasjoner, gir mange store selskap na sine underfilialer storre grad av
selvstyring og satser pa en mer nettverksbasert organisasjon, fremfor det mer rigide hierarkiet.
Hvordan passer dette med ABB sin utvikling? Den ideelle transnasjonale organisasjonen skal

vere nettverksbasert med en flat styringsstruktur, mens ’One Team” organiseringen pé sin
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side ser ut til & gd i flere retninger. Ved at de kvitter seg med flere ledd gjennom den
geografiske dimensjonen kan det synes som om strukturen blir flatere og organisasjonen

mindre hierarkisk. Men har de lokale enhetene fatt storre grad av selvstyring? Det virker ikke
slik:

M: ”Kan du beskrive noen av de endringene?”

I: ”Ja, det er jo at styringsprosessen sitter veldig langt fra oss, altsa det vi foler
veldig mange ganger det er jo at det de prover & kommunisere til oss, det er
deres tanker ord og handlinger uten at de har spurt oss eller vi som lever i
markedet om det er riktig eller galt, altsd avstanden er stor, men ogséd veldig
dérlig” (Informant 2).

ABB losriver seg pa en méte fra nasjonalstaten og vil opprette en mer direkte kontakt mellom
det lokale og det globale, men maktkonsentrasjonen heller mot konsernledelsen og ikke de
lokale foretakene.

Selv om ABBs virksomhet er spredt rundt i hele verden, stammer halvparten av

inntektene fra deres europeiske foretak, og de kan dermed betraktes som et regionalt selskap:

ABBs Inntekter per region januar — September 2002
Europe 53%
The Americas 22%
Asia 13%
Middle East and Africa 13%

(Hentet fra ABBs 3.kvartalsrapport 2002, www.abb.com)

Maktkonsentrasjonen kan med sikkerhet sies & vaere konsentrert rundt Europa. I tillegg til at
det er i Europa ABB tjener mest penger, ligger hovedkvarteret deres 1 Ziirich. Det er ogsa flest

ansatte 1 Europa:

Ansatte pr region 2001

O Europa

B Nord og Ser Amerika
O Asia

O Midtgsten og Afrika
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En viss grad av markedsbasert styring vil jeg pasta har vart der fra starten i ABB, siden det
alltid har veert fokus pé at selskapet mé ha en hurtig endringsfrekvens dersom markedet krever
det. Etter omorganiseringen i 2001 kan dette imidlertid synes forsterket da ”One Team”
hovedsaklig dreier seg om & organisere seg rundt kunder, i stedet for produkter. De sier det
selv 1 brosjyren "ABB i Hordaland”: "ABB har dannet nye divisjoner tilpasset behovene til
grupper av kunder. Organisasjonen har blitt enda mer markedsorientert. Malet er a betjene
kundene bedre”. 1 ABBs visjoner finner vi folgende om kunder:

Vi skaper verdier” :

”Gjennom i gjore vire kunder mer konkurransedyktige i en digital verden.
Vi arbeider for 4 hjelpe vére kunder til & bedre sin konkurranseevne teknologisk og
markedsmessig.”

”Gjennom & gi vire ansatte mulighetene til 4 leere, vokse og dele verdiene de har
veert med 4 skape

Vi belonner kreativitet, fleksibilitet og resultatorientert handling som bidrar til & gjore
véare kunder mer konkurransedyktige. Gjennom 4 ta i bruk standardiserte prosesser,
frigjor vi energi og kreativitet som kan brukes til & betjene vére kunder.”

”Gjennom A oppnid resultater som meter eller overgir vire aksjongerers

forventninger

Ved a fokusere pd verdiskapning genererer vi den veksten som skaper tillit hos

investorer. Ved a vere nar til markedet og ved & forsta hvordan vi skape merverdi til

kundene, vil vi generere den finansielle kraften som er nedvendig i kapitalmarkeder

som endrer seg raskt.”

(Hentet fra ABB sin personalhdndbok [min kursiv])
De ansattes innsats belennes dersom de bidrar til & gjere kundene mer konkurransedyktige.
Ordet “kunde” dukker faktisk opp to ganger i dette andre punktet, men er det bare gjennom a
fokusere pa kunder at et selskap blir markedsbasert? I folge Boltanski og Chiapello (2002) er
det kunden som er den virkelige sjefen i nettverkskapitalismens and. Her blir ikke kunde bare
satt 1 forbindelse med markedstenkning, men ogsd som en viktig ingrediens i1 en
nettverksorganisering og som en del av en helhetlig personalpolitikk i forbindelse med One
Team”. For & vare et skritt foran og kapre kunder, vil ABB at alle ansatte skal prioritere
”Gruppen” fremfor den enkelte driftsenhet sitt behov: "Our business work together to present
one face, one offering, one simple and seamless set of values to customers” (www.abb.com).
For & fa til dette vil de serge for at gruppens behov er forstdtt og verdsatt pa alle nivaer i
organisasjonen. Gruppens mal og verdier skal vare gjennomgétt og forstitt i hele
organisasjonen, engelsk skal vere felles sprak og USS$ felles valuta. I tillegg uttales det at man

skal: ”Respektere alle retningslinjer ndr det gjelder ABBs navn og logo som symboler pd

Gruppens enhet” (Informasjon gitt av informant 3).
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Det ser ut som om ABB etter omorganiseringen i 2001 har en del av de trekkene som
kjennetegner en transnasjonal organisasjon. De er markedsorienterte, de opererer stort sett
over hele verden og de forseker & fa til en flatere struktur. I felge Hirst og Thompson (1999)
vil multinasjonale selskapers overgang til transnasjonale selskap vare en konsekvens av en
stadig mer globalisert ekonomi. Slike selskap skal vare uten nasjonal identifikasjon og vere
villig til & lokalisere seg over alt pd kloden dersom de har noe 4 tjene pa det, enten skonomisk
eller kunnskapsmessig. Transnasjonale organisasjoner skal kun forholde seg til internasjonalt
bestemte forretningsregler, og de ulike nasjonalstatene skal ikke ha muligheten til & regulere
dem. ABB har etter ”One Team” til en viss grad lgsrevet seg fra nasjonalstatlig kontroll, men
det kan allikevel sies at opphavslandenes kontroll er betydelig. ABB er ikke bare knyttet til en
nasjonalstat, for selv om hovedkvarteret er lokalisert i Sveits, mener jeg Sverige, spesielt
gjennom Percy Barneviks innflytelse har hatt stor innvirkning pé konsernet. ABB stér saledes
frem som forst og fremst et europeisk selskap, mer enn et selskap med sterke band til bare én
nasjonalstat.

ABB har kjopt opp konsern med en allerede nasjonalt fundert kultur, i hvert fall nar
det gjelder deres norske oppkjop:

M : “Tror du det har noe 4 si, altsd opprinnelses landene er jo Sveits og Sverige
ikkje sant? Kor masse tror du det har & si for personal politikken og verdier og
sant?”

I: ”Nei, eg tror egentlig ikkje det, eg tror ikkje det er noen szrlig endring 1
personal politikken fra den tiden vi var et norsk selskap, altsi EB som var en del
av dette her, det var et norsk selskap. Og Nebb var et norsk selskap eid av
”Romovel” 1 Sveits, og eg tror det har vert veldig selvstendige enheter i de
forskjellige landene i forhold til det.”

M: "Mmm, sé det er de nasjonale politiske bestemmelsene som forst og fremst
styrer.

I: ”Ja, nasjonal kultur i det hele tatt.” (Fra Intervju med informant 1)

Med ”One Team” har imidlertid ABB som mal & fjerne de dype nasjonale rotfestene, bade
gjennom struktur og verdier. Strukturmessig gjor de det ved & fjerne det nasjonale
kommandoleddet, og kulturmessig forseker de & fokusere pa “fellesskapet”. En representant

fra den nasjonale ledelsen beskriver dette slik:

M: ”Pa hvilke mater vil du si at ABB skiller seg ut i forhold til andre
multinasjonale konsern nar det gjelder kultur og struktur?”

I: ”Etter 1. juni er vi vesentlig mer lik evrige multinasjonale selskaper. Tidligere
hadde det enkelte juridiske selskap, for eksempel i1 Norge, sin egen
personalpolitikk og struktur som gjenspeilte i1 sterre grad enhetens egne
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holdninger representert ved ledelsen og de tillitsvalgte, enn en overordnet og
global ABB-kultur.” ( Fra intervju med informant 3)

P4 mange mater kan man si at ABB narmer seg det transnasjonale, noe som kan sees i
sammenheng med en sterkere markeds- og konkurransefokusering. Med et mer enhetlig og
integrert konsern blir det lettere og endre seg raskt for & tilpasse seg hurtig skiftende
markedsforhold. Omorganiseringen kom ogsa samme éaret selskapet registrerte seg pa New
York bersen (6. april 2001), noe som representerer en ytterligere internasjonalisering. I sin
analyse av Nokia, papeker Risto Tainio og Mikko Puputti (2002), at registrering pa NewYork

borsen kan vere et dramatisk skritt:

”In Nokias case the strongest pressures towards Americanisation occurred from
the listing on the New York Stock Exchange. Therefore we can assume that
companies that are not listed or those listed in less demanding local stock
exchanges have stronger national character than those listed on the most
demanding local stock exchanges.” (Tainio og Puputti 2002:17)

I lopet av 2002 har ABB tatt denne integrasjonsprossessen ett skritt videre. Selskapet har
solgt mange av sine avdelinger og stir nd tilbake med et selskap som fokuserer pa elkraft og
automasjon, som var kjernekompetansen da Asea og Brown Boveri ble slatt sammen i 1987.
Selv om de pad mange méter har gatt i retning av & etablere seg som et transnasjonalt konsern,
kan denne “devitaliseringen” ogséd vere et skritt i retning av en sterkere binding til
opprinnelseslandene og saledes vil de ligne mer pa et multinasjonalt selskap, enn et

transnasjonalt. Dette skal diskuteres nermere i kapittel 6.

Siden kategorier som “multinasjonal” og “transnasjonal” ma sees pd som idealtypiske ideer,
kan det vere vanskelig & plassere et virkelig selskap 1 en av disse kategoriene. Jeg mener
ABB etter "One Team” organiseringen gar sterkt i retning av & kunne kalles et transnasjonalt
konsern. Selv om jeg fortsatt synes jeg kan spore en regionalisering og innflytelse fra
opphavslandene, mener jeg at selskapets ideologi i hvert fall kan sies & vere et transnasjonalt

selskaps ideologi.

4.3.2 Lokale endringer og oppfatninger

Den globale omorganiseringen har folger for ABBs virksomhet i Norge. Alle ABB-
selskapene i Norge ble for det forste i1 lopet av 2001, samlet i ett selskap, ABB AS. Avdeling
for Vedlikehold og Modifikasjoners enhet, Offshore Systems i Norge, rapporterer for det
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andre ikke lenger via landledelsen i Norge, men direkte til leder for forretningssegmentet Oil,
Gas and Petrochemicals pd global basis. Landledelsen i Norge fir med dette en mindre
maktlegal struktur som betyr at den tidligere balansen mellom “top-down” beslutninger fra
produktledelsen og “’bottom-up” innflytelser fra den geografiske dimensjonen er endret. Den
geografiske innflytelsen har blitt svekket ved at det globale nivéet har vippet vektstangen i sitt
faver i forhold til det nasjonale.

Endringsvilligheten ser ut til & veere det som holder seg konstant i selskapet. 1 2002
overtok tidligere styreformann Jiirgen Dormann som CEO, Centerman trakk seg dermed etter
bare et ar i1 sjefsstolen. Dormann varsler ytterligere endringer i selskapet, ABB skal i
fremtiden konsentrere seg om elkraft og automasjon, mens de evrige ABB- virksomhetene
skal selges helt eller delvis. De forste uttalelsene fra ledelsen i Offshore Systems i Norge er at
de ikke tror at Dormann ensker & kvitte seg med olje og gassdivisjonen. Fungerende
konserndirekter for samfunnskontakt i ABB Norge sier til Dagbladet: “ABB har ikke
annonsert at man vil selge olje- og gass divisjonen. Jeg kjenner ikke til Dormanns planer,
men regner med at olje- og gass er kjernevirksomhet inntil ABB sier noe annet” (Dagbladet
09.11.2002). Kort tid etter ble det imidlertid klart at ABB skulle kvitte seg med flere
avdelinger, inkludert olje og gass. Titusenvis av ansatte mad snart forholde seg til andre
arbeidsgivere. Dagens Nearingsliv skriver at ABBs nye konsernsjef, Dormann, raserer det
hans forgjengere har bygd opp: "ABB er historien om en global industridrom som brast. For
seks dr siden hadde ABB under Percy Barneviks ledelse 216 000 ansatte, men neste dar vil
ABB bare ha 103 000" (Dagens Nerinsliv 09.11.2002). Det har gjennom media blitt
presentert flere aktuelle kjopere til Offshore Systems>, men til dags dato (10.04.03) har det
enda ikke skjedd noe.

”One Team” skal gjennomferes i alle de nasjonale og regionale selskapene etter at ABBs
virksomhet ble delt inn i seks divisjoner og 20 forretningsomrader/’business units”. Offshore
Systems 1 Norge er en “business unit” med resultatansvar og rapporteringslinje direkte til
Ziirich. Alle ansatte skal nd forholde seg til felles personalpolitikk og felles personalhdndbok.
Felles personalhandbok kom 01.06.2002, med en personalpolitikk som skal representere de
globale verdiene til ABB, men det er ikke alle de lokale lederne som synes det er s lett & fa

dette til & passe til deres hverdag:

* Dagens nzringsliv regner med at dersom divisjon Oil Gas and Petrochemicals skal selges under et, vil
kjoperen komme fra utlandet. Aker/Kvaerner har vist interesse, men analytikere regner ikke med at de har rad
siden selskapet har store laneforfall i 2004. Andre aktuelle kjopere er Jens Ulltveit Moe som jo solgte Umoe Oil
& Gas til ABB 12000 (Dagens Neeringsliv 30/1-2003).
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”Nér de utmeisler en overordnet personal politikk eller strategier og mal, sé er
det veldig vanskelig for oss 4 tilpasse det til andre markeder og i forhold til var
nasjonale saregenhet, slik at avstanden kan du si mellom slike multinasjonale
konserner og den virkelige hverdagen den blir stor altsa.” (Informant 2)

Det kan vere vanskelig & folge det som er utmeislet av den sentrale ledelsen, men er det

nedvendig & felge den?

”Ja, ABB har jo veldig reine mél egentlig i forhold til hva ABB ensker og hva
de vil i forhold til sine ansatte i forhold til personal handboken, sa den er jo
ganske spikret egentlig i forhold til at det er beskrevet masse dokumenter, de
ulike divisjoner sine mal og strategier og. Det blir jo veldig mange ganger sann
der fine ord som blir uttalt pa et stykke papir da, men som kanskje ikkje alltid
blir utfort ut til de ytterste leddene. Nér du spikrer en personal politikk sénn som
Kate Lothe® og de som star for disse tingene her, da lager de da personal
hidndboken, sa skal dette selges nedover og involveres og kommuniseres
gjennom systemet hos oss og det er jo klart at det er mange ledd det skal
gjennom, det er jo ikkje alle der ute som legger like stor vekt pa det ikkje sant.”
(Informant 2)

En annen lokal leder informerte meg om at selv om det var kommet en felles

personalhdndbok, var det allikevel mulig & ordne lokale tilpasninger:

M: ”Ja sd lurer eg litt pd den nye personal hdndboken, er det den som skal gjelde
for hele ABB AS i Norge?”

I: ”Ja, for hele ABB AS i Norge ja. Med noen lokale tilpasninger til de
forskjellige divisjonene, det er ting som har blitt tatt fra oss i OS* som vi skal fa
igjen lokalt da, ellers hadde det vert sipass betydelig forskjell.”

M: “Er det noe problem & fa egne lokale ordninger? Kordan, méd dere kjempe
med de andre i Norge om & fa det, eller er det bare sdnn dere bestemmer?”

I: ”Eg tror vi skal forseke & holde det pa et lavest mulig niva, vi er ett AS ferdig
med det, men i hvert fall i en sdnn omstillingsperiode no, sa blir det en del lokale
tilpasninger.” (Fra intervju med informant 1)

Man fér et litt annet inntrykk av hvor omfattende endringene som skulle skje i forbindelse
med "One Team” er nar man snakker med lokale ledere. Av den nasjonale ledelsen far jeg
stort sett servert ferdige ”ABB-formuleringer” som man likegodt kan lese om pé nettsidene
deres, mens de lokale lederne setter spersméilstegn ved hele motivasjonen bak de sdkalte

endringene. Til tross for at man har en felles personalhdndbok & forholde seg til, er det

** Personaldirektor ABB Norge.
 0S = Offshore Systems
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allikevel mulig & beholde sine gamle sarordninger. Er det bare pa papiret at det er endringer?
Selv. om det er virkelig nok at ABB har blitt samlet i ett AS og skal ha én felles
personalhdndbok som er basert pd ABB sine felles verdier, har jeg inntrykk av at de fleste
bare oppfatter dette som formaliteter. Vedlikehold og Modifikasjoner sin personalhdndbok
skal vaere fundert pd ABBs felles verdier, men jeg leser flere spor av den norske
arbeidsmiljeloven enn en global konsernkultur. De globale verdiene stér riktignok opplistet pd
side 1, men utover i handboken er det stort sett gjengivelser av norsk lov.

Uansett hvem ABB henvender seg til er fleksibilitet sentralt, men om
omorganiseringen har fort til skende eller minkende fleksibilitet er de overordnede uenige
om: Jirgen Centerman uttaler at ” En av hovedgrunnene bak omstruktureringen var da oke
fleksibiliteten i organisasjonen. For d kunne oppnd fleksibilitet, ma en utfore felles “business
and management processes worldwide.” Informant 3 sier derimot at de fleste opplever at det
eksisterer en mindre grad av fleksibilitet etter restruktureringen pr 1. juni 2001, etter at
organisasjonen bdde internasjonalt og nasjonalt ble mer stromlinjeformet. Kan dette bety at
den globale ledelsen far storre grad av fleksibilitet fordi de fir sterre makt, mens den
nasjonale ledelsen klager over mindre grad av fleksibilitet pd grunn av manglende makt? Det
kan pé& virksomhetsnivd synes som om det er reelle endringer nar det gjelder
organisasjonsstruktur, mens det ikke har skjedd si store endringer i organisasjonskulturen. A
etablere en global ABB kultur virker vanskelig ndr man tar i betraktning at selskapets tidligere
motto var & bevare de nasjonale selskapene sin egen lokale eller nasjonale kultur. Monica
Rydland (2001) papeker at dersom det er brudd mellom ord og handling, kan vi anta at det
ligger en viss symbolisme bak omorganiseringen. Den kan da lett f4 preg av en kampanje og

har ikke fatt gjennomslag nedover 1 selskapet.

Per 1.1.2003 ble organisasjonsstrukturen i ABB AS i1 Norge igjen endret. N& blir ABB i
Norge drevet ut i fra tre operative selskaper: ABB AS, ABB Offshore Systems AS, ABB
Building Systems AS. Disse tre selskapene blir eid av ABB Holding AS. Begrunnelsen er a
legge til rette for de forestdende salgene av Offshore Systems (gjennom divisjon Oil, Gas and
Petrochemicals) og Building Systems. Den gjenvarende virksomheten til ABB AS i Norge er

pa samme mate som resten av ABB slatt sammen til to divisjoner; elkraft og automasjon.
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4.4 Hvordan moter Vedlikehold og Modifikasjoner et svingende

marked?

Den lokale avdelingen Vedlikehold og Modifikasjoner opererer i et kontraktsbasert marked
som 1 perioder mellom kontraktene kan svinge kraftig og veare lite forutsigbart. Jeg skal her
forseke 4 se hvordan den lokale avdelingen handterer disse svingningene og hvordan de
opererer i sitt marked. De ansatte meter altsé ikke bare uforutsigbarhet i konsernstrukturene,

ogsd markedet de jobber opp i mot kan til tider vaere svingende og ustabilt.

4.4.1 Marked og konkurranse

Avdeling for Vedlikehold og Modifikasjoner er knyttet opp mot offshore markedet. I Umoe
jobbet de mest mot det norske markedet, mens ABB V&M stadig har blitt mer internasjonale i
sitt arbeid. Avdelingen i1 Bergen er for eksempel involvert i store prosjekter i Brasil, de fleste
jeg snakket med er imidlertid involvert i prosjekter i Nordsjeen. Oljebransjen blir med jevne
mellomrom sett pd som en bransje uten de store fremtidsutsiktene; hvor lenge varer
oljeeventyret? Like ofte slar bransjen tilbake med & si at de stadig utvikler sin teknologi slik at
det vil vaere mulig & utnytte de ressursene som eksisterer pa en mer effektiv méte. I markedet
for vedlikehold og modifikasjoner er det gode vilkdr. Selv om det er slutt pd den tiden hvor
det bygges mange nye plattformer, trenger de som allerede eksisterer vedlikehold og

forbedringer:

”No er det jo det, at hvert femte ar s sier de det at om fem ar sé er det ikkje noe
marked igjen. Det har de sagt i tyve &r no, s det har eg sluttet 4 tro pa, det
dukker alltid opp et eller annet i det markedet, men markedet har snudd seg, fra
at de bygger store plattformer sleper ut og setter pé plass, det er jo ferdig. No er
det mindre plattformer som skal festes til bunns, og s& er det mye som skal
gjores under havet.” (Informant 1)

P& mange mater kan man si at V&M jobber mot en nisje hvor det for tiden er stor aktivitet. De
jobber for det meste pad rammekontrakter for Statoil og Hydro, ogsa pa prosjekter i utlandet. I
de siste drene har disse kontraktene blitt storre og mer omfattende, de to oljeselskapene synes
a legge opp til kontrakter som er sd omfattende at det bare er de store selskapene som har
mulighet til & héndtere dem, i Norge vil det for eyeblikket si ABB og Aker/Kvarner.
Spenningen er knyttet til hvem som far de kontraktene som legges ut pa anbud og som kan gi
arbeid for flere &r. Mindre bedrifter har forsekt & konkurrere, men det er mest pa svert

spesialiserte felt at smd selskap har en reell konkurransemulighet. Utviklingen i dette
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markedet har altsd gitt mot at man mé vere store for 4 ha en reell konkurransemulighet noe
som eksemplifiseres ved at ABB kjopte opp Umoe 12000, og Kvarner og Aker som nylig har
slatt seg sammen. Kanskje kan dette sees pa som en beskyttelsesmekanisme for a holde
utenfor potensiell utenlandsk konkurranse?

Det er i anbudsrunden mellom kontraktene det er usikkerhet for arbeidstakerne i ABB

V&M:

”Nja, det er vel stabilt, men det gar jo en del pa kontrakter, pa kontraktutdelinger
hele tiden, det gjor det jo. No har vi jo som sagt den rammekontrakten, men vi
vet jo ikke om den blir fornyet. Og sa blir det jo kontrakttildelinger pd sma
prosjekter, sdnne smautbygginger og sann som vi har. Og det er jo ikke alltid at
vi far de, no har jo Aker og Kvarner blitt sterke siden de star sammen, det er
ferre konkurrenter, men de har blitt sterkere. En del av oppdragene gér jo til
de.” (Respondent F)

“Eneste som er litt ekkelt til tider er at det svinger jo litt i arbeidsmengde og
sant, det er mye verre & ha for lite & gjore enn for mye a gjore. Men hvis det blir
for mye over for lang tid, sa er ikkje det sa bra heller.” (Respondent F)

De siste minedene (vinter 2002/2003) har det sett lyst ut for Vedlikehold og Modifikasjoner
med hensyn til kontrakter. ABB og Statoil har signert kontrakt for vedlikehold og
modifikasjoner pd alle Statoils anlegg innenfor Nordsje omradet med en varighet pd fem ér. I
tillegg apner kontrakten for forlengelse i ytterligere seks &r med to &r om gangen. Som et
resultat av dette melder “ABB nytt” uke 7, 2003 at de na har behov for flere ingenigrer (hentet
fra ABBs internettsider). Grunnen er ekende oppdragsmengde og langvarige kontrakter som
gjor at behovet for flere faste ansatte stiger. Det ser altsé ut til at det for tiden er stabilitet i
arbeidsmengden til Vedlikehold og Modifikasjoner. Hvilket selskap de nyansatte om ett &r vil
tilhere er det derimot stor usikkerhet omkring, men denne usikkerheten ser imidlertid ikke ut
til & ha noen pévirkning pd oppdragsmengden noe jeg ser pa som nok et tegn péd at

oljebransjen er vant til endring og uforutsigbarhet.

4.4.2 Strategier mot svingninger

ABB V&M sin strategi for & vaere fleksible 1 svingninger mellom kontrakter er & ha ferre

faste ansatte og heller leie inn folk for & ta toppene, sakalt numerisk fleksibilitet:

M: “Har dere tatt konsekvensen av det no, har dere smalere arbeidsstokk enn
dere hadde den gangen?”
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I: ”Det vi har lagt opp til, det er jo egentlig & holde en viss andel med innleide
folk for & vaere sikker pd at nar vi er pd bunn av arbeidet vart, sd ligger vi
omtrent der pa ansatt mengden, heller ta toppene med innleide, men vi ser sa
positivt pd det né at na ansetter vi igjen.”

M: ”Ja, dere gjor det? Faste ansettelser?”

I: ”Faste ansettelser. Vi foretrekker jo det foran innleide, det er billigere, men vi
mi ha en liten buffer, for det markedet her det svinger jo. Kan ikkje si kordan

det gar om et halvt ar altsa.” (Informant 1)

Ledelsen i V&M foretrekker & ha faste ansatte, men tor ikke ansette for mange i tilfelle de
ikke har nok arbeid. De ansetter midlertidig eller leier inn arbeidskraft i perioder med stort
arbeidspress, og slipper dermed 4 si opp eller permittere de faste ansatte nir det er lite & gjore.
Den perifere gruppen brukes bdde for a spare inn pé kostnader, og for & beskytte de faste
ansatte. P4 denne maten forseker de & oppnd en trygg og stabil kjernegruppe, mens det er de
midlertidige som tar stoyten dersom de ikke fir kontrakter. I ABB sin nye felles
personalhdndbok star det at ABB “ansker d basere den jevne drift pd faste ansatte.” Videre
stir det at “arbeidsavtaler som gjelder for et bestemt tidsrom eller for et bestemt arbeid av
forbigdende art kan bare rettsgyldig avtales i folgende tilfeller”:

a) "Nar arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller seg fra det som ordincert

utfores i bedriften.”

’

b) “For praksisarbeid eller vikariater.’

Disse to punktene er identiske med formuleringer i arbeidsmiljolovens §58a om midlertidig
tilsetting. Nér det gjelder innleie eller utleie av arbeidskraft sier ABB igjen at de ensker "d
basere den jevne drift pa faste ansatte. Innleide kan tas inn for d dekke manglende kapasitet
ved store arbeidsbelastninger og som en kompetansetilforsel innen spesielle omrdder.” Dette
samstemmer med arbeidsmiljelovens §55 K og L. I kapittel 5 skal jeg se mer pa hvordan de
faste ansatte pd V&M finner trygghet i & ha innleide som en buffer mellom seg selv og et

usikkert arbeidsmarked.

4.5 Oppsummering av kapittel 4

Dette kapittelet har hatt fokus pa virksomhetsnivd. Analysen av ABBs organisasjon, struktur
og kultur begynte pa det globale nivaet for sa & bevege seg helt ned pa lokalniva, med fokus
pa Vedlikehold og Modifikasjoner. Det kan synes som om ABB utvikler seg i retning av et
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transnasjonalt konsern. De lgsriver seg fra den geografiske dimensjonen i sin tidligere
matrisestruktur og lar forretningssegmentene fa mer innflytelse pd de lokale avdelinger. Jeg
mener ogséd at ABBs utvikling kan sies & vere i samsvar med en generell utvikling i retning av
en nettverkskapitalisme. Gjennom hele sin utvikling har ABB tatt hurtige avgjerelser med hoy
aktivitet og endringsvilje. ABB er en desentralisert organisasjon som opererer gjennom et
globalt nettverk. Etter omorganiseringen ”’One Team” i 2001, fokuserer de sine aktiviteter
rundt kundene, kunden skal vare den virkelige sjefen. Et av de uttalte hovedmalene bak
denne omorganiseringen er en forsterkning av desentraliseringstanken som har vert til stede i
ABB helt siden etableringen i 1987. Desentraliseringen skal imidlertid eksistere hdnd i hand
med en sentral kontroll. Spenningen mellom den lokale avdelingen og den globale
dimensjonen kommer til uttrykk gjennom det den ene informanten kaller “en smule
fremmedgjoring ved at nye ledere i Ziirich mdtte lcere mer om markedsforhold og kulturer. ”
Mange av de lokale selskapene har en lang virksomhetshistorie bak seg, de har vart en del av
et nasjonalt selskap med sin s@regne kultur, og beholdt denne kulturen da de ble innlemmet i
ABB. ABB brukte nettopp deres lokalkunnskap for & kunne bli en “insider” pd de ulike
markedene. Na skal ABB sine lokale avdelinger bli mer like gjennom forening om en felles
konsernstruktur og kultur. Vedlikehold og Modifikasjoner forholder seg allikevel forst og
fremst til norsk lov ndr de utformer sin personalhdndbok, og det er ogsd mulig med lokale
tilpasninger 1 personalpolitikken. ”One Team” synes dermed ikke & ha sa store konsekvenser
for de lokale avdelingene som det sentrale ideologiske nivéet gir inntrykk av.

I det neste kapittelet skal jeg ta for meg hvordan disse spenningene arter seg for de
ansatte. Foler de seg som del av et "One Team”? Kan de ansattes arbeidsorientering minne
om verdiene i det “prosjektorienterte regimet”? Hvilken trygghet forholder de seg til:
Ansettelsesberedskap eller mer langsiktig planlegging? Kommer deres ensker om fleksibilitet
og trygghet 1 konflikt med ABBs endringsfrekvens? Har de behov for en sosial identifisering

med arbeidsplassen, og er ABB i sé fall i ferd med & bli en del av denne identiteten?

71



72



Kapittel 5: Arbeidstakere ved Vedlikehold og

Modifikasjoner

”A kombinere fleksibilitet og trygghet blir kanskje den viktigste utfordringen i
arbeidslivet fremover. Stadig flere arbeidstakere ensker et arbeidsliv som passer
deres skiftende interesser og behov 1 wulike livsfaser, samtidig som
arbeidsgiverne onsker fleksibilitet for & oppnd okt effektivitet og bedre
lonnsombhet.” ( Langeland et al 1999:270)

5.1 Innledning

I dette kapittelet er det den andre delen av hovedproblemstillingen som skal diskuteres. Jeg
skal se pa hvordan arbeidstakerne pa Vedlikehold og Modifikasjoner forholder seg til onske
om fleksibilitet og behov for trygghet nar arbeidsorganisasjonen ABB er i endring. Hvordan
kombineres arbeidstakernes behov for fleksibilitet med Vedlikehold og Modifikasjoners
behov for & bruke numerisk fleksibilitet for & redusere kostnader og effektivisere? I denne
forbindelse vil jeg i 5.2 se pa hvilke typer fleksibilitet bedriften tilbyr sine ansatte i1 forhold til
hva de ansatte tar i bruk og ensker. Her ser jeg ogsd pa de ulike tilknytningsformene
respondentene har. De fleste er innenfor kjernegruppen i bedriften, men det er mange
variasjoner: To har hjemmekontor, to er utleid til Hydro og tre jobber mindre enn 100%.

I 5.3 skal jeg undersgke om arbeidstakerne ved V&M tar i bruk elementer ved det
prosjektorienterte regimet. Begreper som tillit 7, “aktivitet”, “ansettelsesberedskap” og
“frihet” er her sentrale. Jeg vil se pd om de ansatte bruker elementer fra dette regimet for &
forklare hvor de stér i forhold til trygghet og ustabilitet i arbeid og arbeidsorganisasjon. Jeg
vil her ogsa dra inn elementer ved ledelsens politikk som ikke passer inn i dette regimet og
som er til frustrasjon for de ansatte. De ansatte blir forvirret av & matte forholde seg til
detaljstyring fra ledelsen pa noen omrader, mens de har mer frihet og autonomi pé andre felt.
Ledelsen balanserer ikke alltid forholdet mellom frihet og begrensning sett fra de ansattes
stasted. I 5.4 skal jeg se pd hvordan de ansatte opplever ”One Team” omorganiseringen og
hvordan det er & vere en del av et multinasjonalt konsern. Er de med pé laget? Forsgker de &

fole seg som en del av ABB?
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For jeg gér videre med denne diskusjonen, vil jeg beskrive hva de ansatte pa Vedlikehold og
Modifikasjoner gjor til daglig, hvilke arbeidsoppgaver de har. Den hyppigste beskrivelsen av
hva arbeidet deres gar ut pa er “engineering” og “lager jobbpakker”. Dette sier kanskje ikke s&
mye, men i grove trekk gar de flestes arbeid ut pd a planlegge og overvéke installasjoner pé
oljeplattformer. De planlegger arbeidsdagen til mekanikere, elektrikere, instrumentteknikere
og andre som arbeider pé plattformer. Respondentene kommer fra ulike avdelinger pa V&M:
Reravdelingen, instrumentavdelingen, sikkerhetsavdelingen, vedlikeholdsprosjektering og
prosessavdelingen. Selv om de jobber i en desentralisert bedrift med en relativt flat struktur,

har de mange ulike titler med ulike ansvarsniva som pa avdelingsnivé fordeler seg slik:

Avdelingsledere — har personalansvar og ofte fagansvar for en disiplin.
Gruppeledere/Disiplinledere — eksisterer dersom det er en stor avdeling — har
personalansvar for en gruppe av ansatte, samt ofte fagansvar og en del prosjekteringsansvar.
Fagansvarlige — Ansvar for en fagdisiplin. Ikke personalansvar.

Prosjektansvarlige — Prosjektets overste leder. Ikke personalansvar.

Prosjekteringsansvarlige — Prosjektleders hoyre hand og stedfortreder.

Arbeidstakerne har ogsa ulike titler etter hvor lang erfaring de har. P4 denne avdelingen stiger
de fra ingenier til senioringenier og til slutt til overingenier, men det virker ikke som om disse
titlene har s mye 4 si for hvilke arbeidsoppgaver man har. Det har mer & si om man har et
spesifikt ansvarsomrade som for eksempel fagansvarlig, eller dersom man er gruppeleder med
personalansvar. Jeg merket store forskjeller pa hvor bevisst forhold de ulike arbeidstakerne
har til sin arbeidsorganisasjon. De med administrative oppgaver har mye mer kunnskaper om
ABB sine verdier og legger vekt pd & formidle disse verdiene til sine underordnede, mens en
del av de “vanlige” tekniske ansatte verken har kunnskaper eller interesse for hva ABB star

for eller hva en organisasjonsforandring vil medfere. Som en teknisk ansatt uttrykte det:

M: ”Men eg bare lurer litt pd ka du synes om den omstruktureringen som ABB
gjorde 1 2001. Korfor tror du de gjorde det?”

R: ”Ka for en omstrukturering gjorde de 1 2001”?

M: ”Den de skulle begynne pa i 2001, det med & fokusere meir pa kunder og
dele det opp mot kunder i stedet for produksjon, det med "One Team”?”

R: ”Aner ikkje, null peiling!”

(Fra intervju med respondent B)
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Skillet mellom tekniske og administrativt ansatte kan vere en forklaring pd hvor dypt
involvert man er i arbeidsorganisasjonen. Den teknisk ansatte er ofte mer interessert i a std
frem som en fagperson, mens den administrativt ansatte gjerne vil markere seg i den
organisasjonen han/hun jobber i. Av respondentene er det bare avdelingslederne som ikke i
stor grad jobber med faget, men ogsa disse har ofte ansvar for en fagdisiplin. De
administrativt ansatte blant mine respondenter kan dermed heller kalles teknisk/administrativt

ansatte enn bare administrativt ansatte.

5.2 Fleksibilitet pa Vedlikehold og Modifikasjoner

Selv om fleksibilitet kan sies & vare en del av det prosjektorienterte regimets grammatikk, er
det ogsé et begrep som star pd egne ben. Det eksisterer en hel tradisjon med teoretikere som
tar for seg ulike typer fleksibilitet og forholdet mellom dem. Derfor vil jeg la fleksibilitet sta
pa egne ben i dette kapittelet og ikke plassere det i en kategori under den nye kapitalismen.
Senere i kapittelet vil jeg imidlertid trekke begrepet inn nér jeg diskuterer forholdet mellom
frihet og begrensning, entusiasme og trygghet mellom arbeidstakerne pa det lokale niva og

arbeidsorganisasjonen pa ulike niva.

Som jeg har vist for legger ABB stor vekt pa fleksibilitet og frihet for sine (kjerne)ansatte
samtidig som de bruker numerisk fleksibilitet som en buffer for & redusere kostnader og
forholde seg til et skiftende marked. De ansatte har tilbud om & bruke fleksitid, noen har
hjemmekontor og det virker som om terskelen for & fa en lavere stillingsprosent er noksa lav.
Alle respondentene uttrykker stort behov for en fleksibel arbeidsdag. Bade kvinnelige og
mannlige arbeidstakere mener at det er fleksibel arbeidstid som gir den sterste fordelen nar
man skal kombinere rollen som arbeidstaker med rollen som smébarnsforelder. Det mange
savner er muligheten til & f hjemmekontor. Personalpolitikken pd dette feltet er mangelfull,
jeg kunne faktisk ikke finne noe i det hele tatt om dette emnet i personalhdndboken.

Jeg vil 1 det siste punktet, 5.2.5, skille mellom formell og uformell fleksibilitet. Selv
om det finnes regler for hvordan man for eksempel skal bruke fleksibel arbeidstid, folger de
fleste ansatte sine egne behov mer enn reglene. For at et slikt system skal kunne fungere er det
viktig med tillit, noe som her uttrykkes av respondent B: ”Det viktigste er at jobben blir gjort,

ikke nar man gjor den”.
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5.2.1 Fleksitid

Ansatte pd V&M har normalt arbeidstid pd 37.5 timer per uke fordelt pa 7.5 timer per ukedag.
Personalhdndboken fra 2002 pédpeker at den enkelte ansatt kan velge fleksibel arbeidstid
dersom arbeidets art tilsier det. Med dette menes fast arbeidstid (7.5 timer) med starttidspunkt
mellom 0600 og 0900 og sluttidspunkt mellom 1400 og 1700. Dette betyr at kjernetiden fra
0900 til 1400 er et tidsrom hvor alle formelt plikter & vere tilstede. Hindboken spesifiserer
videre at det maks kan innarbeides to timer per dag, og videre skal fleksitidssaldo til enhver
tid ikke utgjore mer enn pluss 45 timer eller minus 15 timer. Negativ fleksitidssaldo pa mer
enn 15 timer medforer trekk i lenn. Avspasering av fleksitid skal i folge forskriftene
forhandsgodkjennes av personalansvarlig leder, men er forst og fremst et valg de ansatte har
til & bestemme mer over sin daglige bruk av tid. I perioder med redusert arbeidsbelastning kan
imidlertid bedriften inngd avtale med de ansatte om at positiv fleksitidssaldo avspaseres, noe
som dermed fungerer som en numerisk fleksibiliseringsstrategi. Dette passer bra for V&M
som baserer arbeidet sitt pd kontrakter. Mellom kontraktsperioden kan de ansatte avspasere
for 4 ta igjen det de har jobbet ekstra og spart seg opp under en kontraktsperiode hvor det har
vert mye & gjore. Dette fungerer som et individuelt tidskontosystem hvor
kjernearbeidskraften blir brukt som fleksibel arbeidskraft. Frihet til & bestemme over egen
arbeidstid setter de ansatte med smé barn svert hoyt, men denne tidskontostrategien gir liten
grad av frihet dersom de ansatte ikke har innflytelse pd nar de skal jobbe mye, og nar de kan
ta fri. Inntrykket mitt er at arbeidstakerne pd V&M til dels legger opp livet sitt etter
jobbrytmen, slik at de for eksempel planlegger ferie 1 perioder hvor de vet det er lite & gjore.
De ma imidlertid ogsé planlegge jobbmengde i forhold til livet utenom. For eksempel tar ikke

menn som skal ut i pappapermisjon pa seg nye oppdrag for naer opptil permisjonen.

Respondentene uttrykker stor tilfredshet over & ha muligheten til & “flekse”. Selv om
personalhdndboken oppgir et tidsrom hvor man skal vare tilstede pa jobb, er dette noe de til
syvende og sist vurderer selv. Man kan stort sett jobbe nar man vil sd lenge man jobber i

gjennomsnitt 37,5 timer i uken:

R: ”Men det fungerer ganske bra, vi har fleksitid sant, og vi kan avspasere litt
her og der, det er ikkje noe sdnn veldig strikt pd at vi ma holde kjernetiden, sa
det gér veldig bra.”

M: Foler du det er det som redder deg litt, at dere har den frie arbeidstiden?

R: ”Ja, hvis eg matte vare her fra 8 til 4 sd hadde det ikkje fungert. Det tror eg
ikkje.” (Fra intervju med respondent K)
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Da vi snakket om tidsfleksibilitet kom respondentene ofte inn péd at dette er nedvendig nar
man skal kombinere familie og arbeid, spesielt ndr man skal dele p4 & hente og bringe i
barnehagen. I Norge blir tidsklemmen mellom arbeid og familie modifisert av velferdsstaten
gjennom fleksible arbeidstidsarrangementer, offentlige barnehager og skolefritidsordning,
omsorg for eldre og forelderpermisjoner. Disse ordningene kan sies 4 ha gjort en fleksibel
kombinasjon mellom hjem og arbeid mulig. I 1994 fikk ogsa fedrene sin egen
pappapermisjon, slik at fordelingen mellom foreldrene skulle bli jevnere. Norge kan med
dette sies a ha tatt et par skritt vekk fra den tradisjonelle mannlige forsergermodellen mot en

deling av forsergeransvaret (Torp og Barth 2001).

M: ”Hva er det viktigste jobben kan gi deg for at du skal klare & kombinere?”
R: "Det er fleksibilitet, det er det. Ja og sé forstéelse for situasjonen, der synes
eg ABB er veldig bra egentlig.” ( Fra intervju med respondent L)

“Eg bruker fleksitid ved at eg, for det forste er dette med at det er jo ikkje alltid,
som regel s& har vi jo dette med henting og bringing i barnehagen, det er jo der
fleksitiden brukes da. En dag sé kan du ga tidligere, og neste dag kan du vere
skikkelig sein for & kompensere innenfor kjernetiden, eller utenfor kjernetiden
akkurat der da, sa da sd, det har eg vel hevdet flere ganger tidligere, at hadde det
blitt slutt pé fleksitiden s er det et stort drawback. Det ma veare fleksitid, vi ma
ha det for at det skal fungere.” (Respondent G)

I Kvande og Rasmussens studie av kvinnelige ingeniorers mulighetsstruktur®® fra 1993, kom
det frem at det da forst og fremst var kvinnene som brukte fleksitiden som tilpasningsstrategi
for & mestre kombinasjonen mellom arbeid- og omsorgsarbeid. Mennene hadde som regel
deltidsarbeidende eller hjemmeverende koner. I min studie finner jeg ikke si store
kjonnsforskjeller ndr det gjelder fleksitid. Begge kjonn oppgir at de bruker fleksitid nettopp
som en strategi for & bedre kunne ta vare pd barna. Mennene er svart opptatt av sitt forhold til
barna og prioriterer slik at de i storst mulig grad kan ta hensyn til familien. Man kan stille seg
spersmél ved om det har skjedd en holdningsendring blant menn pd 10 &r? Har omsorg for
barn blitt mer en del av hverdagen til menn etter innferingen av obligatorisk”
pappapermisjon i 1994? Pa grunn permisjonen har det kanskje blitt mer sosialt akseptert at

ogsd menn av og til mé prioritere familien fremfor jobben.

*® Mulighetsstruktur defineres som : ”Tilgang til utfordringer, tilegningen av nye ferdigheter og okte
organisasjonsmessige belonninger. Mulighetene referer til personers fremtidsutsikter og forventninger i
bedriften” (Kvande og Rasmussen 1993:34).
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5.2.2 Numerisk fleksibilitet

Som jeg papekte i kapittel 4 bruker V&M perifere arbeidstakere for a skape en buffer mot
varierende oppdragsmengde. Strategier her er utleie og innleie av arbeidskraft, og
korttidsansatte. A bruke perifer arbeidskraft som buffer kan gagne bade arbeidsgivere og
enkelte arbeidstakere. Arbeidsgiverne trenger ikke & ansette flere enn de har bruk for til
enhver tid, og sparer slik kostnader man ellers bruker pa nyansettelser, intervjuer, opplering
og oppsigelser. I ABB sin personalhandbok nevnes det at arbeidstakere som er permitterte
fremdeles er knyttet til bedriften og har rett og plikt til & begynne i virksomheten igjen sa
lenge ikke arbeidsforholdet er sagt opp. I felge arbeidsmiljeloven skal arbeidsgiverne betale
lonn i en sikalt arbeidsgiverperiode®” og deretter far arbeidstakeren arbeidsledighetstrygd,
men etter 26 uker ma arbeidsgiverne betale lonn igjen.

De faste ansatte far en trygghet ved at de perifere tar “stoyten” dersom det er
nedgangstider. Nar bedriften bruker perifert ansatte som en buffer mot svingninger i
markedet, fungerer disse samtidig som en buffer for de faste ansatte som da blir beskyttet mot
slike svingninger. Vissheten om dette gjor at terskelen for & sperre om for eksempel utvidet
fodselspermisjon eller redusert arbeidstid er lav i V&M. Man foler ikke at man legger en
byrde pa verken arbeidsgiver eller kollegaer selv. om man ikke kan ta en like stor
arbeidsmengde. Jeg tror ogsa bedriftens storrelse har mye a si for hvordan man forholder seg
til denne problematikken. En del av de ansatte forklarte at de ikke foler seg uunnverlige pa
grunn av bedriftens sterrelse, det er alltid noen som kan ta oppgavene dine dersom du er
borte, ellers er det bare & leie inn folk. Da jeg spurte denne kvinnelige respondenten om hun

klarte a holde seg unna arbeid under permisjonen, var svaret umiddelbart:

R: ”Ingen problem. Eg er tydeligvis ikkje uunnveaerlig.”

M: ”Nei, kordan var det de gjorde det, hadde de innleid en vikar for deg eller ble
arbeidet fordelt?”

R: ”Det blir bare fordelt pa alle de andre kan du si.”

M: ”Kordan gér det med hensyn til forholdet til kollegaene?”

R: ”Nei det gar helt fint, de leier jo inn ekstrahjelp hvis det er behov for det.”
(Fra intervju med respondent K)

27 Arbeidsgiverperiodens lengde er:

a) 3 arbeidsdager ved hel permittering

b) 1 uke ved mer enn 60 prosents reduksjon av arbeidstiden

¢) 2 uker ved 40-60 prosents reduksjon av arbeidstiden

d) 3 uker ved mindre enn 40 prosents reduksjon av arbeidstiden.

Betalingsplikten stanser i perioder hvor arbeidstakeren likevel ville hatt tjenestefti eller fraver, og laper videre
fra den dag arbeidet skulle vaert gjenopptatt om permitteringen ikke hadde funnet sted.
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At de er “sikre” pa & fa beholde jobben selv om det er lite & gjore og at det aldri skal bli for
travelt, "da leier vi bare inn folk”, medferer trygghet i arbeidet for de faste ansatte pa V&M.

2 av respondentene er utleid til Hydro: Den ene er utleid 80% til et prosjekt og jobber de
resterende 20% for ABB, mens den andre, respondent H, har vert utleid til Hydro siden to
uker etter han ble ansatt i Umoe for over 4 dr siden. Respondent H sitter omtrent en kilometer
fra ABB bygget, i Hydrobygget pa Sandsli. ABB er arbeidstakeren hans, men han har aldri
jobbet i ABB. Han uttrykker enske om enten 4 bli ansatt i Hydro eller 4 bli en del av kjernen i
ABB. Sé lenge han bare er innleid/utleid foler han at han stér pa stedet hvil:

R: ”Det er liksom: kor tid skal eg trekke meg tilbake til ABB og? Prave & jobbe
meg opp der. Det ser eg pa som litt, kanskje eg burde gjore det no.”

M: ”Ja, at du blir litt mellom barken og veden?”

R: ”Ja, eg kommer ingen vei her. Her er eg innleid til & gjore en jobb. That’s it.
Selv om vi har fokusert pa 4 prove 4 fi meg ansatt her, men det er ganske tungt
system her.” (Fra intervju med respondent H)

Han foler at karrieren ikke beveger seg fremover som utleid arbeidskraft ved at han faller
utenom systemet bade i ABB og i Hydro. Han opparbeider seg imidlertid erfaring og utvikler
saledes sin kompetanse og “ansettelsesberedskap” slik at han kan std sterkt i en
endringssituasjon. Han er ikke last fast til et bestemt karriereforlep, men méd jobbe opp sin
kompetanse gjennom ulike engasjement. Han savner allikevel a tilhore et sosialt milje. Han er
den eneste jeg snakket med som synes det virker som om det er et aktivt og blomstrende
sosialt milje pd V&M. Mens de som faktisk jobber pa avdelingen er misforneyde med de
sosiale tiltakene, sitter denne arbeidstakeren 1 kilometer unna og savner et litt mer sosialt

arbeidsmilje:

”Den avdelingen som eg kommer fra virker jo som et veldig bra sosialt milje,

sammenlignet med denne avdelingen her, s& synes eg det virker som om de har

et bedre sosialt milje der enn her. Kanskje fordi det er et yngre milje, her oppe er

det mye hoyere snittalder, det er mange som pendler her oppe. Sa ja, det er det

vel eg savner mest nar eg jobber her oppe”

(Respondent H).
Dette kan vaere en indikasjon pa at arbeidstakerne legger vekt pa det sosiale aspektet ved
arbeidslivet. Innbakt i Baethges (1994) menings- og subjektorienterende forventninger til
arbeidet ligger det et krav til kommunikative og sosialintegrative aspekter av arbeidslivet.

Man ser arbeidsplassen som et sosialt rom med spesifikke strukturer hvor handlingsmenstre
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og muligheter for kommunikasjon og interaksjon star i forgrunnen. Na er det nok ikke det
som star 1 forgrunnen hos denne arbeidstakeren, men det kan likevel sies & vare en del av
hans arbeidsorientering. Det er ikke bare det sosiale aspektet som gir arbeidet mening, men

det er et aspekt han merker at han savner nar det ikke er tilstede.

5.2.3 Hjemmekontor

De fleste respondentene onsker hjemmekontor, men nesten ingen har sekt om & fa det og
oppgir heller ingen spesiell grunn til den mangelfulle sekingen. En grunn kan vare at det
virker veldig diffust hva kravene til & f& hjemmekontor er. Jeg fant ingenting om
hjemmekontor i personalhdndboken, men Informant 1 mener det er klare, dog rigide regler om
dette 1 personalhdandboken, han begrunner videre hvorfor det er s& fd som har hjemmekontor:
"Da er det vel mer bedriftens behov enn dine egne behov altsd. Det er fryktelig dyrt. Det er
fryktelig dyrt og sa er det littegrann det med data sikkerhet. At du har feerrest mulig sdanne
kontor som har direkte oppknytning til ABB sine systemer”.
To av mine 13 respondenter har allikevel hjemmekontor, den ene er hjemme fast to

dager i uken og begrunner det med lang reisetid til jobben:

R: ”Na har jeg hjemmekontor ordning forresten, si jeg kan jobbe hjemmeftra.”
M: ”Du har det ja. Hva skal til for & fa det i denne bedriften her?”

R: ”Eh, vi mé seke til han som da var regionsdirekter, han vurderer om behovet
er stort nok.”

M: ”Sé det er individuelle avtaler om det. Veit du om det er noen diskusjon om
det skal vare et litt meir lett tilgjengelig gode eller?”

R: ”Jaaa, det er sikkert noen diskusjoner om prinsippene for det, det er det
sikkert men, 1 og med at det er en personlig vurdering s er det jo apent for alle
sammen 4 sgke.” (Fra intervju med respondent C)

Den andre som har hjemmekontor er avdelingsleder med en liten baby og oppgir denne
kombinasjonen som grunn. Mange av de som ensker hjemmekontor lar vaere a seke fordi de
er ganske sikre pa at de ikke vil f4 det. Noen mener at dette er en ordning som er reservert for
avdelingsledere eller ansatte med meget spesielle grunner, & ha sma barn hjemme blir ikke sett

pa som grunn god nok.

I nettverkskapitalismen minker, i folge Boltanski og Chiapello (2002), skillet mellom familie

og arbeid. I 1960 drene mente man at skillet mellom familieliv og arbeidsliv skulle sikre at
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kompetanse var det eneste kriteriet for profesjonell suksess. P& 1990 tallet protesterer
imidlertid ledelsesforfattere mot dette skillet og mener at det & skille en persons ulike
livsaspekter har en edeleggende effekt. Dette blir sett pa som inhumant fordi det ikke gir rom
for en persons emosjonelle "makeup”, det blir sett pd som inneffektivt fordi det kan hindre
fleksibilitet og det kan hemme den multiple kompetansen som kreves for & lere & leve 1 et
nettverk. Arlie Russel Hochschild (1997) finner gjennom sin undersgkelse av arbeidstakere
med familie, at hjem og arbeid har byttet plass i menneskenes liv. Vi er vant til & tenke at det
er hjemmet som er den trygge oppbyggelige sfaeren hvor man kan vare seg selv mens arbeidet
er mer strengt og instrumentelt. Nye ledelsesteknikker har imidlertid formet arbeidsplassen til
en mer personlig sosial verden, mens hjemmet har blitt en stadig mer kompleks og emosjonelt
krevende sfare. Spesielt kvinner foler seg da mer tilfreds og verdsatt pa arbeidsplassen enn
hjemme.

A ha hjemmekontor kan siledes sees som en mulighet for arbeidstakeren til 4 slippe &
skille mellom de ulike livsaspektene. Man skal ikke lenger trenge a skille mellom hjerte og
hjerne, mellom det rasjonelle og det intuitive eller mellom det profesjonelle og det private.
Men hvordan gér det med den sosiale identiteten som mange mener vi far gjennom
sosialisering med kollegaer, er dette i likhet med “de utleide” et savn hos respondentene som
har hjemmekontor? Da jeg spurte respondent 5 om hvordan han synes det fungerer med

hjemmekontor trekker han selv frem savnet av det sosiale:

R: Det fungerer bra sa lenge systemet er oppe og gér, det er det stort sett da men,
det storste problemet er at du ikkje ser folk da. At du sitter lenge fremfor
skjermen, hvis du blir lei sd kan du liksom ikkje g inn til nabo kontoret og
snakke litt.

M: Nei

R: Det er helt klart litt..... du kan ikkje fa i pose og sekk. Men det er det eneste
som er litt negativt med det. A ikkje ha noen 4 prate med da, vi har jo telefonen,
mail og sant, men det blir liksom ikkje det samme.

(Fra intervju med respondent E)

Jeg tolker dette som nok en indikasjon péd at arbeidstakerne pd V&M legger vekt pa de

kommunikative- og sosialintegrative aspektene ved arbeidslivet.
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5.2.4 Lavere stillingsprosent

Tradisjonelt har det vert slik i Norge at det er flest kvinner som jobber deltid, noe som kan
sies & bli reflektert i forsergerpraksiser. Anne Lise Ellingsater (1998) har analysert den
norske forsergermodellen gjennom en sammenligning med Sverige og Danmark. Hovedtesen
hennes er at de nasjonale monstrene av ekonomi, kultur og politikk blir reflektert i ulikhetene
1 forsergerpraksiser og holdninger til disse i de ulike landene. Historisk skiller den norske
modellen seg ut pd mange omrdder. Blant annet mener Ellingsater at fordi Norge
gjennomgikk moderniseringsprosessen senere enn Sverige og Danmark, har tradisjonelle
kjonnsrelasjoner blitt mer fremtredende her til lands. Kvinner kom senere inn pa
arbeidsmarkedet, norske kvinner fodte flere barn enn de danske og de svenske, og vi utviklet
velferdsstaten pa et senere tidspunkt. Sammenlignet med Danmark, oppmuntrer den svenske
og den norske velferdsmodellen til junior partner familier.”® Omsorgsarbeid for sma barn er
institusjonalisert i arbeidskontrakten gjennom rett til betalt permisjon og redusert arbeidstid.
Dette blir framstilt som kjennsneytrale arrangement, men i praksis fungerer de som “kun for
kvinner” (Ellingsater 1998).

Mine funn stemmer delvis overens med Ellingsaters observasjoner. De fleste av
mennene som jobber fulltid har hjemmevarende eller deltidsarbeidende partnere, men to av
mennene jeg intervjuet har gatt litt utenom dette tradisjonelle kjeonnsmensteret som
Ellingseeter beskriver. Den ene skiller seg ut med a ha tatt fire maneders fodselspermisjon, og
den andre skal begynne & jobbe i redusert stilling (90%). Av kvinner som velger & jobbe
fulltid har den ene nettopp begynt i full stilling pd grunn av at barna har blitt sterre, mens den
andre ikke oppgir noen annen grunn enn at hun er glad i & jobbe og ikke fullt sa glad 1 & ga
hjemme, hun har ogsd hjemmekontor (avdelingsleder). Arbeidstakerne med redusert stilling
har ulike ordninger; noen har en dag fri i uken, mens andre har redusert arbeidstid hver dag.
Arbeidskraftundersekelsen (SSB 2002) viser at kvinners yrkesdeltakelse har gkt betraktelig de
siste 10 &rene, blant annet fordi stadig flere kvinner velger heltid fremfor deltid. I
arbeidstakernes valg av arbeidstid er det flere faktorer som spiller inn: Blant annet lover og
regler om arbeidstid, arbeidstidspraksis og normer og verdier dvs. kulturen pa arbeidsplassen.

Mine respondenter er enige om at det er et grunnleggende krav at arbeidsorganisasjonen er

% Anne Lise Ellingseter skiller mellom tre forsergermodeller:
- Tradisjonell eneforserger modell (mannen som forserger)

- Kvinner som ”junior partner” (kvinnen bidrar med en viss inntekt, gjerne gjennom deltidsarbeid)
- Likhetsmodellen
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fleksibel dersom de skal f& tiden til & strekke til. Det kan altsd vere lettere a vere
fulltidsarbeidende forelder dersom man for eksempel har fleksitidsordning.

Arbeidstakerne pd V & M har ikke mett pa problemer nar de har bedt om lavere
stillingsprosent og som jeg har nevnt ovenfor mener de dette skyldes bedriftens sterrelse, samt
muligheten til & leie inn vikarer eller annet midlertidig personell dersom det blir for mye &

gjore.

5.2.5 Uformell og formell fleksibilitet

Som vi har sett tidligere blir det sagt at selv om bedriften har regler for nar arbeidstakerne skal
vere tilstede pa arbeidsplassen, er det egentlig ikke sd noye sd lenge jobben blir gjort. For at
arbeidsplassen skal kunne gi arbeidstakerne den fleksibiliteten de trenger er det ogsé viktig a
ha muligheten til for eksempel & gjore personlige @rend i arbeidstiden. En respondent forteller
at dersom han for eksempel ma folge kona til legen, er det ikke nedvendig med offisiell fti til

dette:

“Det er ikke noe vits i s& bale seg opp med sanne, da tar eg heller det ekstra
kvarteret eller den halvtimen i ny og ne, det tror eg alle er enig i at det er det
beste. Eg kan liksom ikkje administrere bort hele greien heller, sd. S& det er
ikkje nedvendig & trekke inn sdnn permisjon pd grunn av det, eller sykt barn
eller syk barnepasser og sdnne ting sa. Men eg kunne jo ha gjort det, eg kunne jo
ha utnyttet situasjonen, og tatt fri en hel dag fordi at hun skal til legen for
eksempel, men eg gjor det ikkje, det er ikkje vits i. (Respondent F)

Jeg tolker dette svaret pa to méater: For det forste viser denne arbeidstakeren at han foler han
har tillit hos sine arbeidsgivere. Han kan vere borte i arbeidstiden uten & miste tillit hos sine
overordnede, men samtidig vil han ikke gi inntrykk av 4 vare en “unnasluntrer”. Selv om
bedriften har ordninger for at arbeidstakerne skal ha anledning til & vaere hjemme med syke
barn eller lignende, mener denne respondenten at det er bedre a ta dette uformelt ved & jobbe
inn igjen de timene. Arbeidstakerne har muligheten til & ta selvstendige valg med hensyn til
hvordan de ensker & organisere tiden sin ”’sd lenge jobben blir gjort”. Jeg mener dette kan
tolkes dit hen at en mate & vise at man setter pris pa arbeidsgivernes tilbud om frihet er 4 ikke
benytte seg av alle formelle rettigheter, men heller ordne dette uformelt slik at det ikke gar

utover noen andre eller ma ”administreres vekk”.
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Elin Kvande og Bente Rasmussen (1993) argumenterer for at kvinner har bedre
mulighetsstruktur i nettverksbedrifter enn i hierarkiske bedrifter. I en nettverksbedrift er det
tradisjonelle hierarkiet og arbeidsdelingen brutt ned, og de ansatte har dermed ikke klart
avgrensede arbeidsoppgaver og ansvarsomrider. Oppgavene forandrer seg over tid ettersom
kravene til organisasjonen forandrer seg. Arbeidsorganisasjonen er basert pd samarbeid i team
og det fokuseres pa fleksibilitet bade i organisasjon og for de ansatte. Kommunikasjonen i
bedriften gar péd tvers mellom ulike avdelinger og bestemmes ikke av kommandolinjer, men
av behov for kunnskap. Innflytelse i organisasjonen er basert pa kunnskap og erfaring mer enn
posisjon. Kvande og Rasmussen fant at de fleksible organisasjonene ofte forholder seg til et
marked og en teknologi i endring siden bedriften da ma vaere fleksibel og 1 stand til 4 tilpasse
seg endring raskt (Kvande og Rasmussen 1993)*’.

Vedlikehold og Modifikasjoner kan i aller heyeste grad sies a ligne en slik
organisasjon. Arbeidstakerne er forneyde med frihet og fleksibilitet og synes dette gjor
bedriften familievennlig siden det er mulig & gjore karriere selv om man har ansvar for barn
og familie. Det kan synes som om det i denne bedriften er samsvar mellom fleksibilitet og
familievennlighet, og den uformelle fleksibiliteten spiller etter min mening en nekkelrolle her.
Man kan selv bestemme ndr man skal gjore arbeidet og man kan uformelt delegere ansvar og
oppgaver seg 1 mellom, uten at det ma godkjennes av “hegyeste hold”. Dette kan imidlertid
ogsd ha en “’skyggeside.” Richard Sennet (2001) mener at dersom fleksitid er en belenning,
setter den samtidig den ansatte i takknemlighetsgjeld til bedriften — man mé vise seg ekstra
effektiv, et kjennetegn ved en sékalt "gradig organisasjon” (Kvande 1998). Dette opplevde jeg
til dels hos noen av respondentene. Mange begynte negative setninger med: “N4& skal jeg jo
ikke klage, jeg far jo fleksibilitet....men....” Dette skal jeg ta opp i flere detaljer under punkt
5.4.4.

5.3 Den nye kapitalismens and og arbeidstakerne

En kapitalismes dnd kan bare bli befestet dersom dens rettferdiggjoring blir konkretisert,
dersom akterene den henvender seg til blir klar over hva som star pa spill og tilbyr dem

handlingsmodeller som de vil vaere i stand til & bruke. Det som forst og fremst star pa spill for

** Disse funnene blir imidlertid tilbakevist av bl a Acker (1994) som sier at mindre hierarki ikke nedvendigvis
betyr at organisasjonen vil adaptere prosedyrer og prosesser som tar vare pa arbeidstakernes omsorgsansvar
(Kvande 1998).
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arbeidstakerne og organisasjonen ABB er at kundene skal bli forngyde. I en desentralisert
organisasjon som ABB ma alle ta ansvar og bidra til felles beste. Handlingsmodeller far vi, 1
folge Boltanski og Chiapello (2002), gjennom rettferdiggjoringsregimene. I dette avsnittet
skal jeg se pd om arbeidstakerne pA V&M handler i samsvar med verdiene fra det
prosjektorienterte rettferdiggjoringsregimet. I forrige kapittel kom det frem at jeg mener ABB
til dels bruker en nettverkslogikk, og kanskje spesielt nir de henvender seg til arbeidstakerne.
Dersom arbeidstakerne handler i samsvar med verdiene fra det prosjektorienterte regimet kan
vi vente at deres mote med et konsern i endring ikke er sa veldig spenningsfylt. Jeg vil her se
pa de ansattes praksis og holdninger; forer endringer i1 verdisystemer til endringer av
arbeidsorientering? Hvilken kritikk er det de retter mot ledelsen? Hvordan rettferdiggjor de
ansatte sitt engasjement for den kapitalismen som ABB representerer? Nekkelen her er
hvordan de ansatte finner sitt engasjement, sin trygghet og rettferdiggjoring. For a belyse dette
har jeg i tillegg til fleksibilitet, valgt ut tre nokkelbegreper fra det prosjektorienterte regimet:
Aktivitet, tillit og ansettelsesberedskap. Deretter diskuteres det i de to siste punktene i dette
avsnittet hvordan det kan vere vanskelig bidde for de ansatte og for organisasjonen ABB &

balansere forholdet mellom frihet og kontroll.

5.3.1 Aktivitet

I det prosjektorienterte regimet blir aktivitet, igangsetting av prosjekter og svake bdnd mellom
mennesker sett pd som et ekvivalensprinsipp. Ekvivalensprinsippet kan betraktes som et slags
filter vi ser verden gjennom. Aktivitet er da en sterrelse som vi méler alle handlinger, ting og
personer opp i1 mot, og som henger tett sammen med prosjektarbeid. I den nye kapitalismen
skal man alltid veare i aktivitet, ha et prosjekt pad gang og nye ideer i gjere: "To always be
looking forward to, and preparing for, something along with other persons, whose encounter
is the result of being always driven by the impulse of activity” (Boltanski og Chiapello
2002:10).

R: ”Ja, altsd vi har jo hatt, vi har jo den rammekontrakten med Hydro, og det har
alltid veert travelt, det er helt uvant denne situasjonen vi er i nd. Den er sann
som...ja, det er veldig uvant, for det om det er prosjekt relatert sd er jo den
rammeavtalen vi har ett stort prosjekt sant, med masse sméprosjekter inni kan du
si. Det har alltid veert fryktelig mye & gjore pa.”

M: ”Sa no er du litt utdlmodig?”
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R: ”Ja veldig utdlmodig, for det er greiest ndr det er litt sdnn kaos rundt erene.”
(Fra intervju med respondent B)

Under intervjuene kom det frem at for en del av respondentene er det & vere i aktivitet det
samme som folelsen av jobbtrygghet. Sa lenge de har mye a gjore vet de at det er bruk for
dem. I rolige perioder derimot, for eksempel mellom to prosjekt, foles jobben mer usikker. De
bruker ogsd ord som “kjedelig” nar de beskriver rolige perioder pd jobben. Respondent B
jobbet en stund for et annet firma, men valgte s& & komme tilbake til ABB for & fi litt mer

“action’:

”Men der var det sé lite & gjore pa og det var sd kjedelig for meg a vere der, for
at eg bare skaffet jobb til de som eg styrte og sd hadde eg ingenting & gjore pa
sjol. Sé da kjedet eg meg, s trengte de folk her igjen sa hoppet eg tilbake igjen,
men ikkje noen lederposisjon da, da var det bare som vanlig ingenier altsa, en i
mengden.” (Respondent B)

Da jeg spurte en avdelingsleder hvilke egenskaper som ble verdsatt i ABB, hva de ser etter
ndr de skal ansette nye medarbeidere, var svaret veldig i trdd med det synet pé initiativ og

aktivitet som er sa fremtredende i nettverkskapitalismen:

“Folk ber vere engasjert altsd, ta i, ha initiativ. Det er det viktige. Om ikke det
viktigste sa er det en viktig egenskap, hvis man ser bort fra faget da, for det
faglige legger jo grunnlaget. At en har egenskaper til 4 ta tak i ting selv, at en
ikke bare venter pé at andre skal levere oppgaver: her versdgod her har du den
og sett i gang, men at en er litt aktiv og oppsekende kanskje. Det er jo bare en
egenskap blant flere.” (Respondent C)

Aktivitet, kreativitet og initiativ er egenskaper som blir satt pris pd i V&M. A ha noe & gjore
og 4 vaere 1 aktivitet gir samtidig de ansatte trygghet ved at de foler at de er til nytte og bidrar.
Aktivitet kan altsd skape bdde engasjement og trygghet, i hvert fall dersom en selv kan vare
med 4 sette aktivitetene i gang og vere en del av prosessen. Hoy aktivitet 1 perioder mé sees i
sammenheng med det markedet V&M opererer i. Nér de holder pé a fullfere en kontrakt er
det hoy aktivitet, mens periodene mellom kontraktene kan innebaere lavere aktivitet. Dette er
blitt hverdagen til respondentene, og kanskje en del av sosialiseringen i bransjen og yrket.
Ingeniorene er knyttet til et dynamisk milje som stadig stiller nye krav til erfaring og
kunnskap, sier Tor Halvorsen i 1983. Dette miljeet har nok blitt enda mer dynamisk i dag
gjennom hurtig endrende teknologi, uforutsigbare konsernstrukturer og global konkurranse.
Mange arbeidstakere md forholde seg til et mer ustabilt arbeidsmilje der fusjoner,

sammensldinger og utskillelser av avdelinger nermest er en del av hverdagen. Ingeniorene
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forholder seg til alt dette, og i tillegg en hurtig endrende teknologi. Det de laerte pd NTNU
eller ulike ingeniorhoyskoler ma hele tiden bli oppdatert. A vare aktiv, dynamisk og hele
tiden klar for nye prosjekter og ny kunnskap er ikke fremmed for ingenierene, de passer
derfor kanskje godt inn i nettverkskapitalismen. Som vi skal se senere viser i hvert fall
undersokelser at ingenierene er mer forneyde med sin arbeidssituasjon na enn de var pa 1950-

og 60-tallet.

5.3.2 Tillit

Tillit og troverdighet blir sett pa som et naturlig forhold i1 det prosjektorienterte regimets
grammatikk. Man blir sett p4 som en “liten” person dersom man ikke er i stand til & stole pa
andre, eller dersom man er sneversynt, fordomsfull eller intolerant. For en “stor” person er
@rlighet 1 ansikt-til-ansikt relasjoner viktig. ”Store” personer forbedrer “smd” personers
ansettelsesberedskap til gjengjeld for deres tillit og entusiasme for prosjektarbeid. Dette méa
ledere fa til for & vinne tillit hos sine medarbeidere, lederen ma utnytte sine “store”
egenskaper og jobbe mot det som er felles beste. En leder skal ikke lede pa en autoriteer mate
slik den hierarkiske sjefen gjorde, men generere tillit hos sine ansatte. Han eller hun skal lede
ved & lytte pa andre med toleranse og respekt for ulikheter.

Tillit mellom lokale ledere og ansatte i V&M virker gjensidig god. Alle jeg snakket
med mener det eksisterer en flat struktur hvor man stoler pa andre, og foler at andre stoler pd

en selv, som en avdelingsleder sier:

”Men det er klart, du har jo dette her med ferie og avspaseringskonto da, du gir
jo ikkje fri sdnn, men det er, altsd det er jo den enkeltes ansvar og det er
oppegédende mennesker 1 avdelingen sa...he he... sa de, det ordner de sjol. Og sé
far eg jo rapport fra personal da, en gang i maneden pa overtid og fleksitidssaldo
og egenmeldinger, vi har jo dette her med egenmeldinger og sann da. S& det
fungerer jo greit det er ingen som, altsd eg kjorer en veldig fri og grei linje, og
eg foler ikkje at noen utnytter det.” (Respondent L)

Stemningen mellom de lokale ansatte og den sentrale ledelsen er derimot ikke i s& stor grad
basert pa tillit. Siden 2001 har ABB sin inntjening vert dramatisk lavere enn for, noe som

ikke akkurat virker tillitsvekkende: (Informasjon hentet fra internettsidene til ABB)
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ABBs inntjeninger i millioner av $

279

1385

1122

I tillegg vekker pensjonsskandalen med Barnevik og Lindahl liten tillit:

”Ja, han ene, ja, han Barnevik matte betale tilbake, og det er klart at eg har ingen
respekt for sant. De er ikkje ledere sdnn som eg vil ha en leder, som kan du si
har integritet men ikkje en som er en sann konge pé siden, nei. Det er ikkje min
stil.” (Respondent L)

“Det jeg merker er at det er lengre vei til eierne. For var det jo en norsk eier, og
han mette vi jo av og til faktisk, det var ikke s& veldig mange ledd over oss, men
eierne i ABB, de har jeg jo ikke noe forhold til i det hele tatt, foler jo at de gir
pensjonsavtaler i hytt og pine sant men (Latter) Men liksom utover det er det
veldig liten kontakt. Det blir lite kommunikasjon.” (Respondent C)

En leder skal i nettverkskapitalismen vekke tillit, vere @rlig og ha en god evne til &
kommunisere. ABB blir av en av respondentene sammenlignet med den olympiske komité,
I0C, en komité som vel er mer kjent for underslag og hemmelighold enn dpenhet og @rlighet.
De ansatte synes det er vanskelig a vite hva man skal forvente av den globale organisasjonen
siden den verken har vist seg stabil, palitelig eller spesielt lonnsom de to siste drene. Etter
pensjonsskandalene har ABB gétt ut og sagt at de skal bli et mer dpent konsern med fullt
innblikk i alt som har med lenn og pensjoner & gjore. Dette kan vaere et lurt trekk dersom de
skal greie a gjenopprette tilliten hos sine ansatte. Det virker altsd som om det eksisterer tillit
mellom de ansatte og den lokale ledelsen, mens de lokale ansatte har ganske klar mistillit til
den sentrale globale ledelsen. Tillit og uformell fleksibilitet henger tett sammen ved at tillit til
at de ansatte ikke utnytter seg av situasjonen er en forutsetning for at de ansatte pa
Vedlikehold og Modifikasjoner skal ha den friheten de har. Giddens (1997) definerer tillit

som tiltro til en persons eller et systems palitelighet med hensyn til et bestemt sett av
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resultater eller begivenheter, der denne tiltroen uttrykker en tro pd en annens redelighet eller
kjcerlighet, eller pd riktigheten av abstrakte prinsipper (fagkunnskap)” (Giddens 1997:32).
Ansatte pA V&M har tillit til at den lokale ledelsen skal eke kunnskapen deres gjennom & la
dem fa delta i ulike typer utfordrende prosjekter. De har ogsa tillit til at de far beholde jobben
selv om de pa ingen méte ensker en livstidskontrakt med bedriften. V&M pa sin side har tillit
til at de ansatte sin kunnskap er god nok til & betjene kunder pa best mulig mate. I et
individualisert arbeidsmarked, og spesielt for kunnskapsarbeidere, er det gjensidig tillit

omkring kunnskap som kanskje er viktigst, i hvert fall nar det gjelder trygghet.

5.3.3 Ansettelsesberedskap

Dersom de ansatte foler at V&M klarer & fremme deres ansettelsesberedskap, kan vi i forhold
til antagelser i1 nettverkskapitalismen anta at spenninger mellom arbeidstakernes enske om
trygghet 1 mote med uforutsigbare konsernstrukturer blir mindre fremtredende. Dersom de
derimot verken tilbys fremtidsmuligheter i ABB eller ABB sorger for & gjore dem til
attraktive arbeidstakere, kan vi forvente oss at spenningen blir hgyere. Nar arbeidstakerne
ikke har noen forventning til hvor lenge deres ansettelse i et selskap vil vare, kan lojaliteten
og identifikasjonen med virksomheten synke. Dette kan minske fellesskapsfolelsen og oke
individualismen hos hver enkelt arbeidstaker. I folge NOU rapport nr. 34:1999 er det usikkert
hvor sterk tendensen til individualisering er og vil bli, men at den mest sannsynlig vil vere
sterkest hos arbeidstakere som har en etterspurt, s@regen kompetanse og derfor har
muligheten til & gjore karriere ved hjelp av sine egne ressurser. Omfanget av dette er
imidlertid uvisst. Det kan se ut som om individualisering i arbeidslivet er et resultat av et
hoyere utdanningsnivd, og at omstruktureringer og innskrenkinger i virksomhetene har
svekket troen pd muligheten for varig ansettelse. Alternativet blir for mange a utvikle sin egen
kompetanse gjennom erfaring og tilknytning til personer gjennom nettverk. Dette kan fore til
at arbeidstakere skifter hyppigere mellom arbeidsplasser for 4 oppnd denne nedvendige
kompetansen. Kompetansetrygghet kan for noen bli tryggere enn ansettelsestrygghet og
lojaliteten til den enkelte virksomhet kan da synke. Individualisering kan ogsa innebare at
flere onsker et mer fleksibelt forhold til arbeid enn det som ligger i ordinaer og fast ansettelse.
Det er ikke mange av mine respondenter som ser for seg livslang ansettelse i ABB. De
fleste planlegger ikke sa mange ar fremover i tid, men mener de ikke kommer til & bli

verende i ABB sa veldig lenge, uten at de nedvendigvis har noen konkrete andre planer:
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M: ”Kor ser du deg sjol om 10 ar?”

R: 710 &r? Eg har jo sagt at eg neppe kommer til & fa noe klokke eller noe sant.
Om eg er i ABB? Eg er ikkje sa sikker pd det. Kanskje, eg har ikkje det som noe
mal, & vaere her, eg har ogsd som mal og gjere noe annet, men problemet er vel
at drene har gatt sa veldig fort. Sant sa eg har vel litt problemer med a se, sann
sett, du jobber masse sant, uten at du kanskje klarer helt og si folge opp de
mélene du kanskje skulle ha gjort. Et &r er jo gatt, og ti &r er jo plutselig gatt
sant. Om ti ar fra no sa er det ikkje sikkert eg jobber i ABB.” (Respondent G)

Norske sivilingenierer tilhorer et hoystatusyrke og en ledelsesprofesjon som medferer at deres
yrkeskarriere er preget av sterk mobilitet. De er mobile innen bedrifter og mellom bedrifter i
en karriere der de utvikler generelle ferdigheter i problemleosning og tilpasning mellom
teknologi og sosiale systemer (Kvande og Rasmussen 1993). Selv om ingenigrer tilherer en
mobil yrkesgruppe er trygghet allikevel et tema. Arbeidstakerne ma finne en trygghet som kan
erstatte den hierarkiske karrieren som var en integrert del av den andre kapitalismens &nd. En
erstatning kan vare & delta i en rekke prosjekter. Man utvikler ikke lenger karrierer, men
beveger seg fra prosjekt til prosjekt, dersom man gjor suksess pé ett prosjekt apner det for
muligheter til & bli med pé et enda mer interessant et. Hvert prosjekt er séledes en mulighet til
a knytte til seg nye bekjentskaper og bygge opp sitt rykte. Gitt at hvert prosjekt per definisjon
er ulikt, nytt og innovativt, kan det bli presentert som en mulighet til leering og et tillegg til
ens kunnskaper — dette gjor at man eker sine muligheter til & finne nye engasjement

(Boltanski og Chiapello 2002). Respondent J uttrykker ansettelsesberedskap pd denne méaten:

M: ”Blitt tryggere i jobben?”

R: ”Ja, men na har jeg jo sdpass lang erfaring ogsa, sd jeg vet at jeg er attraktiv i
dette markedet.”

M: ”Ja, sé du foler deg helt trygg pa det.”

R: ”Ja, mmm. Om ABB skulle finne pé & selge olje og gass delen sin, til noen
andre eller skille det ut eller hva de métte gjore s, det er behov for meg uansett,
om det er ABB som betaler lonna eller om det er Aker eller Kvaerner det spiller
egentlig ikke sé stor rolle.” (Fra intervju med respondent J)

En individualiseringsprosess i arbeidslivet blir av en del spadd parallelt med en svekking av
arbeidstakernes oppslutning om fagorganisasjoner og kollektive losningsmodeller. Sennett
(2001) mener for eksempel at “Ingen langsiktige mal” er et prinsipp som undergraver tillit,
lojalitet og gjensidig forpliktelse. Det finnes imidlertid ogsd momenter som tilsier det

motsatte. For det forste strides ulike utdanningsgrupper om retten til a4 utfore bestemte
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oppgaver. Slike profesjonsinteresser kan vare vanskelig & ivareta individuelt og vil, 1 folge
NOU 1999:34, neppe bli mindre utbredte etter hvert som flere fir hoyere og mer spesialisert
utdanning. Som profesjonell er ingenioren baerer av en generell kunnskap, noe som medferer
et arbeidsmarked pa tvers av bransjer og enkeltbedrifter. I det private er lennsforhandlingene
mer individualisert ved at den enkelte selv kommer frem til en leonnsavtale med sin
arbeidsgiver. Det kollektive aspekt bestar dels som en normskapende instans pd vegne av
profesjonen som helhet, og dels som “’ris bak speilet” (Sakslind 1983). Karrierer er avhengige
av den enkeltes renommé, og pd bakgrunn av dette kan det lett oppstd bakvaskelser,
ryktedannelser og destruktiv konkurranse uteverne imellom. I slike situasjoner kan
fagforeninger, tillitsvalgte og arbeidsgivere 1 samarbeid motarbeide denne negative
utviklingen. Medarbeidere med hey utdannelse er ofte avhengige av 4 samarbeide med andre
for & kunne fremstille helhetlige produkter og lasninger. Hoyt utdannede arbeidstakere er som
alle andre sarbare ved nedleggelser eller innskrenkninger, kollektive strategier kan gi
beskyttelse og ivaretakelse av interesser i slike situasjoner. Enkelte arbeidstakere kan ogsa
trenge beskyttelse mot seg selv i slike situasjoner. Nar man hele tiden ma bevise at man er
tilliten verdt kan det vare lett for & presse seg selv til & jobbe for mye, og faren for stress og

utbrenthet vil dermed eke (NOU 1999:34).

Av mine respondenter er det seks som er fagorganisert og syv som ikke er, blant de syv er to
avdelingsledere som ikke er fagorganisert pd grunn av personallederrollen. Noen av de
uorganiserte uttrykker at de ikke synes det er nodvendig & vaere fagorganisert siden de foler at
de klarer seg vel sa bra pd egen hdnd. Sennett (2001) mener at arbeidstakernes makt har
minket i forhold til arbeidsgivernes pa grunn av stadige forandringer, og at dette
maktforholdet kan bli enda skjevere dersom den kollektive organiseringen minker. Den
enkelte arbeidstaker moter nemlig hele tiden sammensatte og skiftende krav slik de der og da
blir definert av kunder eller andre, men ogsa friheten bekymrer Sennett, gkende frihet og

fleksibilitet kan ytterligere minke arbeidstakernes makt.

5.3.4 ”Jeg har jo fatt frihet...”

Sennett (2001) sier at dersom fleksibilitet er en belonning, setter den samtidig den ansatte 1
takknemlighetsgjeld til bedriften ved at man ma vise seg ekstra effektiv. Under intervjuene

med de ansatte pa Vedlikehold og Modifikasjoner opplevde jeg flere ganger at de som hadde
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fatt den friheten de foler de trenger, vegret seg for & kritisere bedriften for andre ting de ikke

var fullt s forneyd med:

”Eg har jo folt, no har jo eg, det blir jo feil av meg a si det da, for eg har jo
liksom fatt hjemmekontor og alle de tingene der, men eg foler jo at de kanskje
har veert litt sénn at en skal pd en mate ikkje kreve all verden, du skal pa en méte
vere glad for at du har jobb i ABB sant, at, de er forsiktig med det & kurse folk
og de ma betale litt for det og kanskje fa igjen kunnskap pa de tingene der og det
synes eg ikkje de er sd veldig flinke til. S& eg foler av og til at det er litt sann, ka
skal eg si, det er ikkje alle som er like forngyde. Det med kursing, og...... de
som gker konkurransen innen for en ka som helst, sa er ABB litt forsiktige med
de tingene der, de.... men eller sé er, det eg horer fra andre, altsé selv sa foler eg
jo at de har veert veldig fleksibel pé de tingene der, men.... det er en del ting som
en kanskje foler at, det skal ikkje sd masse til for & motivere de arbeidstakerne at
en kunne veert litt flinkere til det da. At de skulle ha gjort en litt bedre jobb der.
Sa det foler eg at de har et lite stykke & ga for & bli skikkelig flinke pé det der.
Det med motivasjonen og de tingene der.” (Respondent E)

Og dersom de skulle komme med kritikk var det mange som forst listet opp hva de fant

positivt og var fornegyde med:

“Det er jo greit at de er jo for sa vidt grei pa andre omréder, for eksempel det eg
sa at vi har frihet, at eg kan ta en utvidet lunsj for & kunne g til legen med barn
og kone da, det er jo veldig greit at vi har den muligheten da, det er ikkje sikkert
at andre hadde vert like snill pa det omradet der for eksempel. Og lennsmessig
s er det ok. Vi stiger jo jevnt og trutt da, det er ikkje noe sann mer enn andre,
men de er ikkje sd veldig gnitne pd lonn altsd, det oppveier litt av det der andre
at de sparer inn pé julebordet og turer og sint. Men det er bare det at det foles
liksom mye sterkere ndr, det er sa unadvendig. (Respondent F)

Jeg tror ikke denne friheten kan sees pd som tvang for disse arbeidstakerne. Tvert i mot tror
jeg frihet 1 form av for eksempel fleksitid er helt nedvendig dersom det skal vere mulig & ha
en toinntektsfamilie med barn. Jeg tror slike ordninger er spesielt positive dersom flere
kvinner skal ha anledning til & jobbe fulltid. N& har disse arbeidstakerne muligheten til & fole
seg som kompetente foreldre samtidig som de er kompetente arbeidstakere. Mange bruker
fleksitiden slik at barna ikke trenger & vere sd lenge i barnehagen, den ene parten leverer
barna i barnehagen og kommer sent pa jobb, mens den andre henter barna og gér tidlig.
Samtidig ser det imidlertid ut til at denne friheten ogsa foles som en belenning eller et gode
som de ikke vet helt sikkert om de fortjener, eller hvor lenge de fortjener den. Det kan da

tenkes at de foler de ma legge inn ekstra innsats i arbeidet for & vise bedriften at de fortjener
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denne belenningen. Dette eksemplifiseres ved respondent F (se s. 83) som gjennom sin bruk

av uformell fleksibilitet arbeider inn igjen timer han egentlig har krav pé fri for.

5.3.5 Kritikk og forhold mellom ideologi og praksis

Mange av respondentene uttrykte misneye med ABB sin prioritering av de ansatte og mener
at det blir investert for lite i et godt arbeidsmiljo. Dette eksemplifiseres gjennom respondenten
som sier at i den grad det eksisterer et godt arbeidsmiljo pa Vedlikehold og Modifikasjoner, er

’

det heller il tross for ledelsen, enn pa grunn av den...” Pa grunn av all fokuset pd kunder
og aksjonerer, blir det lite dpenlys fokus pa arbeidstakere og arbeidsmiljo, og nér i tillegg
velferdsbudsjettet skal kuttes med 70-80% forer dette til frustrasjon hos de ansatte. En
respondent mener at et godt velferdstilbud er en av de godene ABB tidligere har brukt for &

tiltrekke seg hoyt kvalifisert arbeidskraft:

”Og eg begynner egentlig a lure pa hva bedriften vil tilby. S& det gir jo mye pa
okonomi dette her og de sier vel utad at vi skal bli markedsledende innefor den
og den nisjen og s stiller vi spersmal i lenns forhandlingene: Tror dere virkelig
at vi kan bli det nér vi ikkje betaler blant de beste? Folk velger der de far best
betalt. Vi er langt i fra lonnsledende, og ndr de gar ned i velferds ordninger, sa
hvilken strategi har de egentlig for rekruttering?”” (Respondent M)

Det er imidlertid stor forskjell pd respondentenes svar pd dette omrddet. Den forste personen
jeg snakket med, en “original ABB’er”, fortalte om alle de sosiale tilbudene de har i bedriften,
at de pleide a reise pa "ABB-lekene” og mye mer. Respondenten som har vert utleid til
Hydro de siste fire &rene har ogsa et positivt inntrykk av at ledelsen aktivt bidrar til et bedre
sosialt arbeidsmiljo. Dette star i kontrast til den mest kritiske respondenten som gikk svaert

langt 1 sin kritikk av ledelsens detaljstyring av de ansattes aktiviteter:

Vi skal gjere om méten vi jobber pé, men det er veldig f& som egentlig har blitt
spurt om hvordan de ensker a jobbe. Det er noe som heter & spare seg til fant, eg
synes pd en mate at det er litt sann treffende, de skal gjore noe med maten vi
jobber pa, men de har sa lite penger og gjore det for at det blir kanskje litt
dyrere, eg vet ikkje. Nei, eg savner den tiden der bedriftene investerte i sosialt
milje.” (Respondent D)
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Mange savner mer penger til kurs og andre arrangementer, og mener grunnen til denne
mangelen er at ledelsen blander seg inn i detaljer i styringen av avdelingens ressurser. Jeg tror
dette kan svekke engasjementet for arbeidet og bedriften, og de ansattes folelse av trygghet.
For det forste gidder man kanskje ikke & yte sitt ytterste dersom man ikke foler man far noe
igjen for det - man ma f& noe mer enn bare lonnen. For det andre kan dette gd ut over
tryggheten pa flere mater. Dersom man finner trygghet i 4 oke ens “ansettelsesberedskap” blir
kanskje ikke dette godt nok bygd opp dersom man ikke far videreutviklet ens ferdigheter
gjennom for eksempel kurs og seminarer. Det er ikke s& lett 4 bygge opp ens personlige
nettverk uten sosiale arenaer & metes pa. Dersom man finner trygghet gjennom den mer
tradisjonelle “livstidskontrakten” med bedriften, er det lett a bli usikker pa om bedriften
egentlig ensker a satse pa deg, dersom du ikke foler at ledelsen forseker a fa deg til & trives.
Mye av grunnen til at det blir satt av s lite penger til sosialt samvar og kurs er at

ABB skal redusere kostnader - spare penger. Det drypper ikke goder pd de ansatte nir ABB
sliter i motbakke. I forhold til Bartlett og Ghoshal (2000) kan vi si at konsernet er inne i en
rasjonaliseringsprosess, som viser til at konsernet skal effektivisere ressurser, men allikevel
fortsette med produktivitetsvekst. Samtidig pagar ofte ogsa en revitalisering av kompetanse
og forretningsomrader. Rasjonalisering kan skape korttids resultater og frigjere ressurser til
den mer langsiktige planleggingen. I Vedlikehold og Modifikasjoner far de nok bare delta i
rasjonaliseringsprosessen, de er nemlig ikke en del av den langsiktige planleggingen til ABB.
Rasjonalisering er et sentralt tema 1 intervjuer med gruppeledere eller andre som er engasjerte

i personalpolitikken:

”Det blir jo mye mer fokus pd inntjening av kost og sinne ting, og sa dette med,
dette med..... eierne, de som har aksjer i selskapet, mye mer fokus péd det. Litt
mer sann sterkere fokus pa det, blir jo det. Men det synes no eg er fornuftig nok,
det er jo tross alt de som investerer i 0ss.” (Respondent G)

”Ja, ABB er nok litt, eg merker det er mer fokus pd...pa kostnadsoppfelging,
altsd pa den ekonomiske biten... eh, no er det ikkje sa veldig mye en klarer &
pavirke akkurat det da budsjettet er liksom lagt, en gir sitt innspill, men en ma pa
en mate godta det budsjettet en har.” (Respondent L)

Arbeidstakerne pa V&M ma forholde seg til aksjer og eiere siden de jobber i et selskap som

prioriterer “shareholder values”. I folge "One Team” ideologien skal de ansatte prioritere

“kundene og Gruppens behov fremfor den enkelte driftsenhets behov” (informasjon gitt av

94



informant 3). Dette er en logikk arbeidstakerne forstar. De er klar over at mye star pa spill og
vil jo gjerne unnga at ABB skal g& med tap. Allikevel foles det urettferdig nar det bestemmes
at de skal fa mindre & rutte med i velferdsbudsjettet, og den sentrale ledelsen legger seg ogsa

opp 1 hvordan de skal bruke den summen de har til radighet:

”Og sa far vi ikkje lov til 4 reise utenlands i teambuildingen he he , s det er litt
rart, vi hadde det kjempe opplegget, vi skulle til Newcastle da og, ta baten om
fredagen og sé.... Men selv om vi er et internasjonalt selskap sa har vi ikkje lov
til & reise utenfor Norges grenser. Det er klart at det betyr jo ingenting, men det
blir litt bakvendt, det er liksom ikkje noen grunn til det.” (Respondent E)

Selv om ikke disse kuttene eller detaljstyringen av avdelingens ressurser virker sa veldig
alvorlige, er det en problematikk respondentene fremhevet. For arbeidstakerne blir dette et
symbol pa at de foler seg veldig smé i en stor organisasjon, neermest som den beregmte drapen
som fér begeret til & renne over: "Det er jo aksjoncerer, kunder, samfunnet og ansatte. De
ansatte er jo langt nede pa listen” (Respondent F).

Spenninger mellom den lokale arbeidskraften og den sentrale organisasjonen kan pé
denne maten settes ord pa. Jeg tror noe av spenningen bunner i et misforhold mellom ABBs
ideologiske nivd og det de viser i praksis. ABB gir uttrykk for at de vil gi de ansatte
fleksibilitet og frihet, de belonner initiativ og kreativitet, men akkurat dette lille budsjettet
blander de seg inn i. Det foles urettferdig for arbeidstakerne og deres engasjement for
selskapet og folelsen av trygghet minker. Det er vanskelig & vere trygg og ta initiativ dersom
man ikke foler at man blir prioritert av konsernet. ABB sentralt ensker mer kontroll over
pengebruken, mens arbeidstakerne reagerer pd at de mister litt av kontrollen over
arbeidsplassen sin. Kritikken de retter mot ledelsen kan tolkes som en sosial kritikk. Det
dreier seg om ekonomiske ytelser som har blitt tatt fra dem og som det blir kjempet for
gjennom fagforeningen. P4 den andre siden er det ogsd en slags kunstnerisk kritikk. At
ledelsen tar fra dem friheten til & bestemme hvordan de skal bruke velferdsbudsjettet foles
begrensende. Engasjementet for arbeidet kan da synke og arbeidstakerne opplever ingen
positiv tilknytning til konsernet, men hvor stor er egentlig ingenierenes identifisering med

arbeidsorganisasjonen?
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5.4 Identitet og trygghet

I forhold til Baethges arbeidskonsepter (1994) kan vi forvente at mine respondenter er
menings- og subjektorienterte i forhold til sitt arbeid. De er heyt utdannede og har typiske
“heyere funksjonazr” eller lederstillinger. Jeg vil se pd hvordan deres arbeidsorientering er
forbundet med uforutsigbarhet og stiller spersmél med om de forholder seg til arbeidet pa en
mer instrumentell médte dersom de er usikre pa varigheten av arbeidsforholdet?

I folge NOU 1999:34 viser en undersgkelse fra 1997 at nesten 95% av arbeidstakerne
synes det er viktig at jobben er sikker. Videre sies det at stillingsvernet’ kan ha tvetydige
effekter pa fleksibiliteten i foretaket. Et sterkt vern kan gi arbeidstakerne trygghet til & utfolde
seg kreativt 1 virksomhetsinterne omstillinger. Dersom arbeidstakerne er rimelig trygge pa at
de ikke kommer til 4 bli arbeidsledige eller bli nedt til & skifte jobb, er de lettere & motivere til
for eksempel & skifte arbeidsmaéte, organisasjonsform eller kompetanseomrade. Stadig frykt
for 4 miste jobben kan fere til defensive handlingsmenstre som skader samarbeids- og
innovasjonsklimaet i foretakene. P4 den annen side kan for hey ansettelsestrygghet fore til at

det danner seg monstre som hindrer nyskaping.

I dette avsnittet skal jeg ta for meg arbeidstakerne pd V&M sitt forhold til identitet og
trygghet. Deres holdninger og folelser omkring dette kom frem i intervjuene da vi snakket om
hvordan det var a bli kjopt opp av et multinasjonalt konsern. De tidligere Umoe-ansatte mener
det var lettere & forholde seg til et norskeid konsern med ledere de kjente ansiktet til, enn et sa
stort konsern som ABB. N& er det n&ermest umulig a identifisere seg med et konsern man bare
har jobbet for i to &r, men jeg mener man allikevel kan snakke om en viss tilherighet, og
positive eller negative folelser i1 forhold til konsernet. En del av respondentene
problematiserer imidlertid ogsd nedvendigheten av & fole tilherighet og identitet med den
organisasjonen de jobber for. I trdd med Boltanski og Chiapellos (2002) prosjektorienterte
regime har de fleste ingen forventninger om en livslang karriere i et bestemt konsern, og har
dermed kanskje ikke behov for & identifisere seg med arbeidsorganisasjonen - de er i
utgangspunktet innstilt pa endring. Nér det gjelder trygghet, snakket de om lignende folelser.
Mange fant mer trygghet i 4 stole pé sin egen ansettelsesberedskap enn & stole pa lengden av
sin ndvaerende stilling, men som det kommer frem 1 NOU 1999:34 er det lettere & motivere de

ansatte til for eksempel organisasjonsendringer dersom de ikke foler frykt for & miste jobben.

30 Stillingsvernet springer ut av behovet for trygghet for arbeid og inntekt. Dette behovet tillegges stor verdi i
samfunnet, noe som blant annet kommer til uttrykk i at retten til arbeid er grunnlovsfestet” (NOU 1999:34, s. 1
kapittel 9).
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En viss form for trygghet og positiv identifisering kan derfor vere viktig i ustabile tider hvor

omstillingsfrekvensen er hay.

5.4.1 Oppfatninger av ’One Team”

Da jeg spurte respondentene om deres oppfatning av og forhold til ”One Team”
omorganiseringen i ABB, var svarene deres mildt sagt ulike. Enkelte hadde knapt nok hert om
noen omorganisering, mens andre holdt lange flammende innlegg om hva de fryktet dette
kunne fore til. Noen var mer resignerte, med holdninger som “’det er no endringer hele tiden”,
mens andre synes endringene virket spennende, utfordrende og gjorde arbeidet mindre
kjedelig. Endringer sees av enkelte som tegn pé at organisasjonen “folger med i tiden” og ikke
vil bli akterutseilt. Mange av arbeidstakerne foler at organisasjonsendringer er noe som

foregar ”langt oppe i systemet” og ikke kommer til & berare dem personlig:

”Vi far jo meldinger om at det er kjopt ditt og solgt datt, og na har vi sann
organisasjon og nd er det sann og, det er hele tiden omstruktureringer.”
(Respondent D)

V1 har blitt bombardert med ganske mye propaganda fra den kanten ja. Vi far
brosjyrer og sént i ny og ne, vi far info pé nettet, og de har endret denne her
screen saveren nettopp, her bombarderer de oss med sann: ”Creating value for
our employees” jada her var akkurat det ja..he he he....” Giving our employees
the opportunities to learn, grow and share.” (Respondent F)

Respondent F bruker ord som “bombardert” og “propaganda” nar han skal beskrive ABB sine
metoder for & gi de ansatte trygghet gjennom at de bevisstgjores ABBs globale verdier. Dette
gjores tydeligvis ikke bare gjennom SUM samtalen, men ogsd gjennom skjermsparere og
brosjyrer. For enkelte av de ansatte foles denne “’propagandaen” nesten som det motsatte av
trygghet. De foler at ABB taler i to tunger: P4 den ene siden sies det at ABB skal ta vare pa
sine ansatte gjennom 4 la de vokse, lere og dele” og pa den andre siden er de redde for at
dette bare er tomme ord som egentlig ikke betyr noe verken for de ansatte eller for ABB.

Dette uttrykkes veldig klart av respondent D:

M: ”’Sa du foler at du hadde mer innflytelse for nér du jobbet i Umoe?”

R: ”Ja, vi gjorde det altsé, kan du si, nér vi var Umoe sa var vi jo for det forste sa
var vi, nar eg begynte her sd var vi et eget A/S her, sé da la all makten her. Og sa
ble vi heleid av Umoe Haugesund, med Umoe olje og gass, og s fikk vi en sjef
som satt i Oslo, vare sjefer satt i Haugesund, sa fikk vi merke hva det betydde pa
godt og ondt, ikke serlig mye godt men veldig mye ondt ogsa.... Men da hadde
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vi tross alt en ledelse som satt i Haugesund, nar administrerende direktor sa:
Sénn blir det, sa ble det sann. Men i dag sé er det, hvis eg skal ta opp noe sa mé
eg gd til min leder som skal ga, ja kor i all verden er det han skal ga, da skal han
gé til Haugesund, og sa sitter hans sjef igjen i Haugesund og sé sitter hans sjef 1
Stavanger og sa sitter hans sjef i Oslo der er det et par tre ledd med ledere sann,
sd gr vi ut av landet til Ziirich, gud vet hvor mange som sitter der, no er det jo
ikkje alle avgjorelser som skal taes pd det nivaet da, men det blir jo liksom sann
at det influerer var hverdag.

M: ”Hvilken type avgjorelser som er pd de forskjellige nivd? Sann kort.”

R: ”Ja... eg hadde hapet du ikkje skulle sporre om det, eg vet ikkje, .. eg har
aldri giddet a preve a utfordre den, altsa det blir bare sinn maktesles.. nei det far
du ikkje lov til, og sa er det bare typisk.” (Respondent D)

Denne respondenten uttrykker oppgitthet og frustrasjon. Han foler at ”One Team”
omorganiseringen bare er enda et skritt mot at de ansatte fir mindre de skulle ha sagt.
Avstanden mellom de ansatte og ledelsen vokser i et slikt klima. At denne omorganiseringen
bare er én av mange endringer, gjor det i tillegg forvirrende hvem man skal forholde seg til,
hvilke sjefer som bestemmer hva og hvordan dette kommer til & se ut i fremtiden. Det
kommer frem i NOU 1999:34 at dersom arbeidstakerne er rimelig trygge pd at de ikke
kommer til & bli arbeidsledige eller bli nedt til 4 skifte jobb, er de lettere 4 motivere til for
eksempel & skifte arbeidsmaéte, organisasjonsform eller kompetanseomréde. I dette tilfellet er
det kanskje ikke selve jobben de er redde for & miste, en del av respondentene virker
imidlertid redde for & miste retten til & definere hva jobben deres skal ga ut pé, og for hvilket

selskap de skal utfore jobbene:

”Problemet er at vi vet ikke helt hvor vi har lederne hen, sann sett, sa, offshore
systems er jo en liten del av ABB, sénn internasjonalt. Og det har jo gatt darlig
med ABB sénn internasjonalt det siste aret eller to, s om det fir noen folger for
oss, det.... Tror ikke det direkte, men jeg vet ikke om det kan bety noe indirekte.
Pé sikt kanskje?”’(Respondent C)

Denne skepsisen gjelder ikke alle jeg snakket med. Noen er slettes ikke klar over at det har
vert omstruktureringer i ABB, andre er klar over det, men finner det ikke problematisk eller

utrygt. En respondent mener det er spennende & laere mer om andre avdelinger 1 ABB:

”’Og ikkje minst at, eg synes jo det er positivt at vi har fitt vite mer om hva de
andre holder pa med, s& det md jo vere det at vi kan dra lasset bedre sammen, vi
skal jo tross alt vere et stort selskap, ikkje bare menge sma som skal tjene
penger. Sa eg ser vel det som, at ikkje vi har for mange overlapper tenker eg.
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Sénn sett kan det jo bli spennende & se om firmaet blir sterre eller mindre. Vi har

jo ekspandert ganske mye det siste aret.” (Respondent G)
Andre igjen bryr seg svert lite om hvilket selskap de jobber for, og om dette selskapet skulle
gjore endringer bryr det dem ikke nevneverdig sa lenge de far beholde jobben. Selv om de
fleste sier at de gjerne vil vaere med & definere innholdet i jobben sin og pavirke avgjorelser,

er det mange som oppgir at det er livet utenfor jobben som betyr mest.

Mange av de som na jobber i Vedlikehold og Modifikasjoner i ABB har vart med pé tallrike
endringer. En av respondentene begynte for eksempel i det som het Sandsli driftstjenester,
denne lille bedriften ble kjopt opp av Haugesund mekaniske verksted, som ble kjopt opp av
Umoe, som ble kjopt opp av ABB. Respondenten har gitt igjennom denne perioden uten a
vere arbeidsledig. Dette gjor en kanskje “tykkhudet” 1 forhold til uforutsigbare
konsernstrukturer. I tillegg er reaksjonene til de ansatte preget av den bransjen de jobber i.
Oljebransjen har jo flere ganger blitt spadd en kort levetid. En av respondentene papeker at
selv om det er en ganske ustabil bransje sa betyr det ikke nedvendigvis at en gir rundt og

engster seg hele tiden:

”Nei, det er ganske ustabilt egentlig, jeg merker jo ganske store variasjoner, det
kan gé, og det svinger veldig raskt, fordi vi jobber med modifikasjoner sa det er
ikke sé store prosjekter, sdnn at det kan veare stille i to méneder og sd plutselig
kommer alle jobbene pa en gang og sé er det armer og bein igjen. Og offshore
bransjen i det hele tatt det svinger jo mye, jeg har jo jobba i denne bransjen i 11
ar da, sé jeg har jo vaert med pé et par nedturer. Jeg husker forste gangen: Uze!!
nd kommer vi til & miste jobben og sdnn, men sa gikk det jo over, og andre
gangen sd: Ja ja, vi fir na se hva som skjer. Og nd sist sa var det sann: Jaa...”.
(Respondent J)

I tillegg til & jobbe i oljebransjen er respondentene ingenierer. Som papekt av Kvande og
Rasmussen (1993) har denne yrkesgruppen sterk mobilitet bade oppover og pd tvers i
organisasjonen, og mellom organisasjoner. Det kan derfor tenkes at ingenierene pd V&M
ogsa 1 lys av sin profesjon forholder seg relativt rolig til endringer i organisasjonen. I neste
avsnitt skal jeg ta opp hvorvidt jeg finner spor av en orientering mot arbeidsorganisasjonen
eller om deres identifisering og lojalitet mer gar i retning av profesjonen, eller kanskje heller
til familie og fritidsinteresser, og se pd hvilke mater dette pavirker deres forhold til trygghet

og engasjement.
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5.4.2 Identifisering og lojalitet

"Vi jobber for d ha rad til d ha det goy pd fritiden” er det en som sier, mens en annen mener

livet ble satt mer i perspektiv da han ble far:

”Jobben betyr ikke sa forferdelig mye, det betyr jo sd klart noe, men det er ikkje
det som er viktigst da. Sa eg prioriterer de som er hjemme fremfor a ga her, eg
prover & unngd mest mulig overtid og de tingene der. Det gar sd fort no nar de er
sma at det er ingen vits & sitte her nir de begynner & lere 4 krype og ga.”
(Respondent E)

Arbeidet er viktig, men hjem og familie synes allikevel & sta i sentrum for respondentene. De
er samtidig opptatt av & ha et godt arbeidsmilje, noe som vises gjennom frustrasjonen en del
av dem uttrykker ndr ABB forseker & kutte ned og blande seg i1 velferdsbudsjettet deres. Det
sosiale miljoet er viktig pa arbeidsplassen, det er viktig & jobbe sammen med folk du trives
med og ha utfordrende arbeidsoppgaver. I Martin Baethges (1994) undersekelse fokuserer
respondentene pd innholdsmessig, tilfredstillende arbeid hvor de kan bruke seg selv som
personer og hvor de kan finne anerkjennelse, selvbekreftelse og folelsen av sosial integrasjon.
Det er altsa ikke karriere og dremmer om arbeidsmessig oppstigning eller store penger som
stér 1 sentrum hos de unge i Baethge sin underseokelse. Flertallet soker derimot selvrealisering
gjennom innholdet i arbeidet. Mine respondenter er opptatt av det faglige innholdet i jobben,
at de far faglig utfordrende oppgaver som utvikler deres profesjonelle dyktighet. Mange lar

vere 4 soke lederstillinger med personalansvar for & unnga & miste de faglige utfordringene:

”Ambisjoner... ? Eg har jo ikkje bedt om & fi noe personalansvar, eg har lyst til
a holde meg til faget lengst mulig og heller bli en guru pa fag enn & ha liksom 15
eller 20 eller 30 under meg.” (Respondent K)

Siden det faglige er sa viktig for dem, kan det tolkes som om de ensker anerkjennelse og
finner en del av identiteten sin gjennom det & vere ingenigrer. Kvande og Rasmussen sier
tilsvarende 1 sin undersekelse av kvinnelige ingenigrers mulighetsstruktur, at mange
ingeniorer mener det er viktigere & vare faglig dyktig enn & ha en hey stilling. Deres
undersokelse viser at teknisk interesse er den mest oppgitte grunnen til & la vaere & soke
ledende stillinger bade for kvinner og menn, mens prioriteringer utenom jobben kommer pa
andre plass (Kvande og Rasmussen 1993). I tillegg kan det sies at faglig dyktighet eker ens
ansettelsesberedskap. Identifisering med yrket og lojalitet til profesjonen er det som

kjennetegner den profesjonelle. Den profesjonelle vil heller ikke fole forpliktelser eller
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lojalitet til noe som bryter med disse forestillingene, men vil ha en “kosmopolitisk™ rolle i
arbeidsorganisasjonen. Profesjonaliteten til ingenierene har nettopp vist seg a stige i takt med
okende samfunnsfokus pa teknologi. I tillegg hevder Gjeen (1988) at jo sterre bedrifter, jo
mindre sannsynlig vil det vere at sivilingenierene synes det er viktig & hjelpe bedriften til &
oke overskuddet og/eller hjelpe bedriften 1 & etablere et rykte som forsteklasses. Et av
formalene til "One Team” omorganiseringen er jo nettopp & knytte de ansatte tettere til ABBs
visjon og verdier, og som et resultat skal de ansatte fole seg tryggere og gjere en bedre jobb.
For at medarbeidere skal kunne knytte identitet til selskapet tror jeg det er viktig at selskapet
gjor en innsats for a skape et godt miljo, det er viktig at arbeidstakerne foler at de blir satset

pa. En av respondentene uttrykker det pa denne méten:

”Men det ja, nei eg savner den tiden der bedriftene investerte i sosialt miljg. Da
hadde du et eierforhold til bedriften, du ville at bedriften skulle g godt. Nar du
s logoen sa ble du, det hares kanskje litt klisjéaktig ut, men da betydde det noe.
Om det star ABB, eg kunne ikkje brydd meg mer altsa!” (Respondent D)

Det er ikke lett & knytte seg til ABB dersom man ikke vet om man jobber for et annet konsern
1 neste uke, dette kan medfore at selskapet ikke nar frem til den enkelte arbeidstaker. I stedet
for & skape en fellesskapsfolelse, foles "One Team” som noe som blir forsekt presset pad
arbeidstakerne. I tillegg blir arbeidstakerne usikre nar de ikke foler at ABB satser pa dem: Vi
er langt nede pd prioriteringslisten...”. A ikke fole lojalitet med selskapet en jobber i kan
muligens sees pd som en forsvarsmekanisme for & innstille seg pa endring. Siden ABB
opererer med hgy grad av organisatorisk fleksibilitet er det vanskelig for arbeidstakerne a vite
hva de har & forholde seg til. Det er ikke enkelt for arbeidstakerne & fole tilherighet til en
bedrift som stadig forandrer organisasjonsstruktur, skifter eiere og endrer satsingsomrader.
Men ved & forholde seg til arbeidskraften sin pa en individualisert mate, tror jeg allikevel man
kan finne trygghet og motivasjon i jobben. Dette kan sies a gjelde mer generelt dersom man er

heyt utdannet kunnskapsarbeidskraft, og kanskje spesielt for ingeniorer.

5.5 Oppsummering av kapittel 5

Béde innleie av perifere arbeidstakere og fleksitid blir brukt som en numerisk

fleksibiliseringsstrategi i Vedlikehold og Modifikasjoner: Korttidsansatte og innleie/utleie av
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arbeidstakere brukes som en buffer mot svingninger i behovet for arbeidskraft. Vanligvis
regnes de faste ansatte som en gruppe man kan bruke til & oppna funksjonell fleksibilitet,
mens de perifere sorger for den numeriske fleksibiliteten. Gjennom & “spare opp”
arbeidstimer ved ekt oppdragsmengde og avspasering nar det er lite & gjore, bidrar imidlertid
ogsé de faste ansatte til den numeriske fleksibiliteten i V&M.

Det virker som om det er viktigere for arbeidstakerne pa V&M 4 fole tilherighet med
sin profesjon enn med selve virksomheten de jobber for. Det sosiale arbeidsmiljeet blir likevel
vektlagt og funnet viktig for jobbtrivsel. Spesielt kommer dette frem hos respondenten som er
utleid til Hydro, han synes det er vanskelig & trives og se fremtidsmuligheter nar han stdr med
en fot i hver leir. Selv om de fleste sier at de prioriterer familie fremfor jobb, er de allikevel
opptatt av jobbens innhold. Jobben skal vere utfordrende og spennende pa det faglige planet,
og det er viktig at de er med péd & definere innholdet i jobben selv. Baethge sier at den nye
subjektiviteten som preger vart forhold til arbeid ogsa gjelder i privatlivet. Vi vil gjerne vere i
stand til &4 kontrollere tidselementet pa arbeidsplassen slik at vi bedre kan tilfredsstille vare
personlige behov. Arbeidstakerne ser pd arbeid som en mulighet til & leere noe nytt, utvikle
seg selv og oppna en folelse av kompetanse og uavhengighet. P4 samme tid kalkulerer man
hvor dypt involvert man vil vare i arbeidet, slik at man ogsd kan ha et tilfredsstillende
privatliv (Baethge 1992). Jeg mener de ansatte pA V&M finner sin sosiale identitet heller
gjennom det & veere en dyktig ingenier, enn 4 jobbe i ABB. Baethge (1994) mener at siden vi
tar lenger utdanning na enn for og kommer senere inn pd jobbmarkedet, finner vi var identitet
gjennom utdannelsen heller enn gjennom jobben. Overgangen til voksenverden skjer nér vi er
under utdannelse, ikke nar vi jobber. Det virker ogsa lite hensiktsmessig 4 knytte seg til et
konsern nar man ikke kan forutsi hva deres neste trekk er. De ansatte pa V&M foler seg av og
til mer som brikker i ABBs multinasjonale spill enn som verdiskapende arbeidstakere, tilliten
mellom arbeidstakerne pa lokalplanet og den sentrale ledelsen er ganske lav. Allikevel er det
ikke tegn pa at de virkelig frykter for jobbene sine. Om ikke ABB vil satse pa dem, er det
alltids noen andre som vil. De vet at de er verdifulle arbeidstakere, de sitter pad en kompetanse
som det er bruk for i oljebransjen. Selv om de ikke stoler pd ABB, stoler de fleste pa sin egen
“ansettelsesberedskap”.

Arbeidstakerne har hey grad av frihet, de har fleksitid og nyter tillit av sine lokale
sjefer. Men etter omorganiseringen har den sentrale ledelsen fatt sterre makt, og den makten
bruker de blant annet til & ta sterkere kontroll over kostnader pa den lokale avdelingen. De
forseker a legge begrensninger pa arbeidstakerne, noe som skaper spenning og frustrasjon, og

ikke et godt klima for ”One Team.” Det kan synes som om respondentene til en stor grad
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forfekter verdier som i hvert fall ligner det prosjektorienterte rettferdiggjoringsregimet, og
setter dermed pris pa verdier som tillit, erlighet, fleksibilitet, tilpasningsevne og aktivitet.
ABB sender ut signaler om at de omorganiserer for & gjore organisasjonen mer desentralisert.
Dette signalet kan lett tolkes som at de lokale avdelingene skal fd okt autonomi, men det er
det motsatte som skjer. Den geografiske dimensjonen fra matrisemodellen faller bort, og den
sentrale ledelsen eker makten sin. De ansatte protesterer og forseker & legge begrensninger pa
den sentrale ledelsens makt for & eke sin egen frihet, men sannsynligvis til ingen nytte.
Avdelingen de jobber for har blitt lagt ut for salg og snart far de et annet selskap sine verdier
pa skjermspareren. Dersom man skal kunne holde hodet over vannet i slike situasjoner, mener
jeg det er nedvendig a ha et individualisert forhold til arbeid.

I siste kapittel skal jeg samle tradende fra kapittel 4 og 5 gjennom en diskusjon av
oppgavens funn i lys av samfunnsendringer som postindustrialisering og globalisering. Jeg vil
ogsd forsgke 4 se om de tendensene jeg har sporet i denne bedriften muligens kan vaere
orienteringer til arbeid som er mer generelle enn bare & gjelde pd denne avdelingen. Ustabile
konsernstrukturer kan settes i1 forbindelse med svingende markeder og ekonomisk
globalisering. Det er altsd mange arbeidstakere verden over som opplever ustabilitet i
arbeidssituasjonen sin. Hvordan man opplever dette avhenger selvsagt av de nasjonale
rettigheter og tradisjoner, men i folge en del teoretikere forer globalisering til en konvergering

av verdier og normer; av dette kan vi tenke oss at arbeidsorienteringer blir mer like.
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Kapittel 6: Arbeidsorienteringer og

samfunnsutvikling

6.1 Innledning

I dette kapittelet skal funnene i oppgaven knyttes opp mot en diskusjon omkring arbeidets
betydning og hvordan globalisering og konsernorganisering kan pavirke denne betydningen.

I 6.2 vil jeg ta nermere for meg forholdet mellom frihet, fleksibilitet, trygghet og
stabilitet og diskutere hvordan disse kategoriene, med utgangspunkt i det jeg har kommet
frem til i denne oppgaven, kan sies & oppleves forskjellig blant ulike arbeidstakere og i ulike
yrkesgrupper eller profesjoner. I lys av disse tankene vil jeg i 6.3 diskutere hvilken betydning
arbeid har i dagens samfunn: Hvor mye betyr arbeid i menneskenes liv? Avsnitt 6.4 skal
diskutere hvordan en overgang fra multinasjonale til transnasjonale konsern kan pdvirke den
nasjonalstatlige innflytelsen pa arbeid. Det blir hevdet av Held et al (1999) at de
multinasjonale selskapenes ekonomiske makt eker, og at de er sentrale pédrivere bak en
okonomiske globalisering. 1 folge Michel Albert (1993) er det ogsa i ferd med & skje en
amerikanisering 1 méiten kapitalistiske organisasjoner styres pa. I ekende grad handler
aktiviteten om maksimum profitt pA minimum tid. Sentrale trekk ved denne “’shareholder”
kapitalismen forbindes med stikkord som “mergers”, takeovers”, “buyouts”, “short-term
thinking” og “’the tyranny of the quarterly report”. Multinasjonale konsern tar over stadig
storre deler av verdenshandelen, og ansetter mange mennesker over hele verden. Mange
arbeidstakere er dermed utsatt for en slik type konsernorganisering og endringshastighet.
Hvordan pévirker dette holdninger og orienteringer til arbeid?

I 6.5 diskuterer jeg hva jeg i lys av denne oppgaven ser pd som fremtidige utfordringer

for arbeidslivet og hva jeg synes det kunne vert interessant 4 undersegke nermere.
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6.2 Frihet og begrensning

Et fremtidig arbeidsliv der arbeidsoppgavene skifter ofte og hvor vi arbeider pa ulike steder
og til ulike tider, vil kreve en annen regulering av arbeidet. Det vil vare behov for ordninger
som bedre tar vare pd den enkeltes behov enn dagens kollektive reguleringer. Mange vil
oppleve mer frihet og selvbestemmelse pd jobben, og kravet til et mer innholdsrikt og
interessant arbeid vil sannsynligvis eke En viktig utfordring i et slikt arbeidsliv blir & finne
ordninger som kan kombinere fleksibilitet og trygghet. Kanskje vil arbeidskontraktene endre
karakter og bli mer individuelle enn kollektive? Langeland et al (1999) mener det vil skje en
forskyvning fra ansettelsestrygghet til ansettelsesmulighet, tryggheten ligger i retten til
kontinuerlig kompetanseutvikling snarere enn i regler om provetid og oppsigelser. Boltanski
og Chiapello (2002) tar for seg nedvendigheten av & badde ha engasjement og fole trygghet for
arbeidstakerne i den nye kapitalismen, noe som uttrykkes gjennom det prosjektorienterte
regimets grammatikk. Engasjement fir man blant annet gjennom aktivitet, prosjektarbeid,
fleksibilitet, entusiasme og bevegelse, arbeidstakerne vil ogsa ha frihet til & bestemme over sin
egen arbeidsdag og arbeidsoppgaver. Trygghet skapes gjennom nettverk med andre
mennesker, tillit, @rlighet og forbedring av ens ansettelsesberedskap. Dersom man stoler pa
sin ansettelsesberedskap kan det sies at man blir mer uavhengig av arbeidsorganisasjonen
fordi det ikke er viktig hvilken organisasjon man jobber for. I nettverkskapitalismen ser vi en
okt vektlegging av tilpasning, fleksibilitet og personlig kommunikasjon som lover en hoyere
grad av autonomi og selvutfoldelse. Dermed blir det mindre vektlegging av stabilitet enn i det
forrige steget av kapitalismen hvor man hadde mer stabile karriereutsikter.

Fleksibilitet kan sies & gi bdde arbeidsgivere og arbeidstakere frihet og begrensninger.
For arbeidsgiverne er det kostnadsbesparende & kunne ha en perifer arbeidsgruppe som buffer
mot svingninger i oppdragsmengde. Det kan ogsa hjelpe bedriften med a skape et tillitsfullt
forhold til sine kjerneansatte, som ved en slik ordning foler seg trygge pa & f4 beholde
jobbene. For de kjerneansatte gir det frihet & kunne organisere dagen sin som en vil, og
spesielt kan dette gjore dagen til smabarnsforeldre lettere & organisere. Denne typen
fleksibilitet er imidlertid ikke alle arbeidstakere forunt. Utviklingen av informasjons- og
kommunikasjonsteknologi gjer at grenser viskes ut, og markedene blir mer internasjonalisert,
noe som kan sies 4 gke presset pd mange av de tradisjonelle arbeidsplassene. Dette kan fore til
okt polarisering i1 arbeidslivet: Kunnskapsentreprenerene som lever av a tolke, skape og

formidle informasjon vil bli etterspurt og fi god lenn, mens de som driver med enklere

106



produksjonsarbeid i konkurranseutsatt industri og tjenesteyting vil fa darligere betalt og sterre
problemer med & fa jobb (Langeland et al 1999).

Respondentene i denne studien er kunnskapsarbeidere, de leier ut arbeidskraften sin og
innehar en kunnskap og kompetanse som bedriften er avhengig av. Som vi har sett gjennom
hele oppgaven, virker det som om stadig flere arbeidstakere ma innstille seg pa okt
omstillings- og endringsfrekvens i arbeidslivet fremover. Hvordan arbeidstakerne vil handtere
dette vil blant annet vaere forskjellig ut i fra hvilket yrke de har, etter ulike utdanningsniva,
ulike bransjer og nasjonaliteter. Respondentene i denne studien tilherer en privilegert gruppe
arbeidstakere i Norge. De er hayt utdannede og jobber i oljebransjen, som er den neringen vi
er mest avhengig av i dette landet. For deres del kan omstillinger kanskje lett takles med et
trekk pa skuldrene og “jeg fir alltids en annen jobb”. Verre kan dette vere for lavere
utdannede yrkesgrupper som gjerne jobber i mer konkurranseutsatte naringer. Samtidig kan
det hevdes at mine respondenter, siden flere og flere tar hoyere utdannelse, tilherer en
voksende gruppe i Norge. I 2002 hadde 22% av den norske befolkningen utdanning pa
universitet eller hoyskolenivd, et tall som er ventet & stige kraftig i arene som kommer
(Statistisk sentralbyrd).

Alder og livssituasjon vil ogsd pavirke véare behov for frihet eller trygghet.
Arbeidstakere med sma barn vil kanskje ha et storre behov for trygghet enn andre
arbeidstakere. Som Boltanski og Chiapello (2002) sier: ”vi ensker trygghet i arbeidet for a
forserge vére barn.” Arbeidstakere med sma barn er pa den andre siden ofte relativt unge. Det
kan tenkes at unge lettere kan tilpasse seg endringer og at de derfor ogsa har lettere for a
bytte jobb enn eldre arbeidstakere. Arbeidstakere som nermer seg pensjonsalderen vil kanskje
fole seg mer uttrygge ved drastiske endringer pa arbeidsplassen.

Svekking av arbeidstakernes sosiale rettigheter og innflytelse er ofte spesielt
fremtredende i1 perioder hvor selskapet gar darlig og trenger a spare kostnader. Siden de
viktigste kostnadene pa kort sikt er knyttet til arbeidsstokken, har tiltak for & utlese raske
innsparinger ved & kutte i staber og unndra seg kollektive forpliktelser i forhold til ansatte
bredt om seg, ofte pd bekostning av mer langsiktige strategier for & bedre konkurranseevnen
gjennom produktive investeringer og utvikling av kompetanse, arbeidsorganisering og
funksjonelle former for intern fleksibilitet. Kjell Inge Rokke kan for eksempel bli sett pd som
en cksponent for denne trenden (Delvik 1999). ABB-ansatte pa Vedlikehold og
Modifikasjoner foler ikke at konsernet satser pd dem i form av & forseke & skape et godt
arbeidsmilje. Hvor mye dette sosiale arbeidsmiljeet betyr for de ansatte kommer i hoy grad an

pa hvor viktig arbeidet er i deres liv. En del roster tar til orde for at det i overgangen til et mer
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konsumbasert samfunn ikke lenger er gjennom arbeidet vi skaper vér identitet, men gjennom
forbruk. I folge Ulrich Beck (2000) erstatter identitet gjennom konsum de gamle arbeids- og
klasseidentiteter idet arbeidssamfunnet er i ferd med & ga over i risikosamfunnet. Han mener
de gamle klasseskillene er opplest og at det i vesten er det mer vanlig med kunnskaps- og
servicearbeid enn industriarbeid. Med stotte i Baethge (1994) vil jeg si at nettopp pa grunn av
opplesningen av de gamle klasseskillene, kan det tenkes at det na er enda viktigere a finne sin
identitet gjennom kommunikativt tilfredsstillende arbeid fordi man ikke lenger i serlig grad

finner identitet gjennom klassetilhorighet.

6.3 Kapitalismens and og arbeidets betydning

Vi befinner oss etter manges mening i det postindustrielle samfunn (f. eks Bell 1973), men
mange av teoriene vi bruker om arbeidslivet stammer fra det industrielle samfunnet (Casey
1995). Na skal det snakkes om arbeidstakere, ikke arbeidere. Man selger ikke lenger
arbeidskraften sin, det kan heller sies at vi leier ut var kompetanse og hjernekapasitet. Casey

(1995) mener vi lever i en “post-occupational” tilstand:

“In typical western industrial society, as Marx, Durkheim and Weber analyzed,
the social bases of society were organized around the productive economic
activities of human beings. An extensive division of labor, the rationalization of
economic and social processes and deep tensions between gesellshaft and
gemeinshaft characterized modern society. Unifying “grand” narratives of social
meaning and behavior demanded and achieved, by and large, social conformity
to the values and practices of western modernity.” (Casey 1995:1)

Casey sper seg om arbeid i1 denne tilstanden kan vere den primere kilden til danning av vére
sosiale selv og den primeare kilden til sosial organisering, slik det kan sies & ha vart gjennom
hele den moderne @ra: "Will work and production endure as central organizing elements at
this post—industrial juncture and beyond?” (Casey 1995:2). Hun mener man ikke lenger
innehar bestemte egenskaper og kunnskaper i form av ens yrke, da man jobber sammen i
multitematiske teamgrupperinger. Dette vil pavirke maten vi solidariserer oss med andre og
finner var sosiale identitet pa arbeidsplassen. Hun pastar at det tidligere sosiale bandet innad i
yrkesgrupper og statusskillene mellom de ulike yrkesgruppene né er brutt ned og erstattet av
den nye firmakulturen. Det er neyaktig det motsatte av hva jeg finner i denne studien, hvor
jeg mener respondentenes sosiale identitet som ingenier helt klart overskygger det a fole

tilherighet med en arbeidsorganisasjon. De senere drenes ustabile ekonomi og de mange
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endringer, ervervelser og innlemmelser, har vist arbeidstakerne at de ikke kan stole pa at de
jobber for det samme selskapet neste ar. Det vil derfor for mange virke uhensiktsmessig &
knytte identiteten sin til en bestemt arbeidsorganisasjon. Uansett hva som skjer med
arbeidsplassen vil de allikevel vaere, som i denne studien, ingenigrer. Det skal tas med i
betraktningen at Casey (1995) forholder seg til fremtiden, til noe hun mener er i ferd med a
skje, hun mener vi fremdeles befinner oss i en overgangsfase fra det industrielle samfunnet.

Selv om vi har tatt et skritt bort fra det industrielle samfunnet og ingenierene kalles
kunnskapsarbeidere, mener jeg at denne yrkesgruppen pa mange mater fremdeles tilhorer
industrisamfunnet. I hvert fall har de hatt en enorm pévirkning pa formingen og utviklingen
av industrisamfunnet (Halvorsen 1983). Norske sivilingenigrer har tradisjonelt veert
industrirettet, og utviklingen av en norsk ingenigrprofesjon henger neye sammen med
industriens utvikling. Opprettelsen av en teknisk heayskole skjedde i 1910, og har vert med pa
a skape grunnlaget for en industriell utvikling i Norge. N4 er sivilingeniorene imidlertid i
storre grad relaterte til den teknologiske virksomheten i andre naringer enn industrien, og det
tekniske innholdet i yrkene baseres i gkende grad pa analytiske metoder og vitenskapelige
tilnerminger. Yngre sivilingeniorer orienterer seg i hoyere grad mot tjenesteytende neringer,
men samtidig skjer det ogsd en nyorientering mot industrien som arbeidsplass gjennom
“okkupering” av petroleumsindustrien (Gjoen 1988).

Selv om respondentene er tilknyttet petroleumsindustrien, finner jeg at arbeidstakerne
pd V&M har tatt inn over seg mange av de holdningene som Boltanski og Chiapello (2002)
tilskriver nettverkskapitalismens &nd, og som kan sies 4 sta i et visst motsetningsforhold til
industrien, eller den industrielle kapitalismen. De takler hurtige endringer og omstillinger,
onsker en fleksibel arbeidsdag og har en tillitsnaer flat struktur pd avdelingen. Det kan ogsé
sies at de i1 forhold til Baethge (1994) viser menings- og subjektorienteringer til arbeid. Pa
mange méiter kan det sdledes sies at arbeidstakerne pd V&M ikke har holdninger til arbeid
som stammer fra den industrielle @ra. De har imidlertid ikke tatt inn over seg ABB sitt forsek
pa & skape en felles kultur, ett lag, ett ansikt ut mot kundene. Det kan tenkes at siden de mener
ABB ikke stimulerer det sosiale miljoet og de ikke kjenner seg verdsatt vil vegre seg mot en
slik felles kultur. For at noe sint skal kunne fungere tror jeg arbeidsgiveren i langt hoyere
grad mé fokusere pd & skape et godt sosialt arbeidsmiljo. Arbeidstakerne mé kjenne stolthet
nér de ser ABB-logoen. ABB har ikke vist seg tillitsvekkende nok til at de ansatte kan legge

sin identitet i hendene” pa selskapet.
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Casey (1995) spar at den nye organiseringen av arbeidskraft vil forega innenfor den enkelte
bedrift gjennom “enterprise unions,” og at de mer yrkesrettede fagforeninger er en utdeende
organisasjonsform. Boltanski og Chiapello (2002) mener at fagforeningene blir svekket ved at
forhandlinger i storre grad har blitt desentraliserte og flyttet til bedriftene. Det kan tenkes at
denne desentraliseringen og individualiseringen forer til tilbakegang i den sosiale kritikken.
Sebastien Budgen (2000) sier at kritikken i dag til dels har stilnet pd grunn av kommunismens
tilbakeslag, og dermed manglende alternativer til kapitalismen: Hvordan kritisere kapitalisme
nér det ikke finnes konkurrerende méter a organisere gkonomien pa? Mot slutten av 1990-
tallet oppstod det allikevel en massiv kritikk mot kapitalisme og globalisering, eksemplifisert
gjennom for eksempel demonstrasjonen mot WTO 1 Seattle i 1999 og opprettelsen av nye
sosiale bevegelser som for eksempel Attac. Er kritikken mot slutten av 1990-tallet et tegn pa
at viktige verdier har blitt krenket? Et tegn pa at den nye kapitalistiske 4nden begynner & bli
etablert, og derfor ogsa danner grunnlag for ny kritikk? ”Capitalism needs its enemies, people
who have a strong dislike for it and who want to wage war against it. These are the people
who provide it with the moral foundations that it lacks, and who enable it to incorporate
Justice-enhancing mechanisms whose relevancy it would not otherwise have to acknowledge”
(Boltanski og Chiapello 2002:2). Kapitalismen kan pa denne maten justere seg slik at den blir
oppfattet som rettferdig, og dermed skaper engasjement og trygghet for akterene: “A spirit of
capitalism approach thus provides a justification both for capitalism and for the criticisms
that denounce the gap between the actual forms of accumulation and the normative

conceptions of social order” (Boltanski og Chiapello 2002:3).

6.4 Globalisering og konsernorganisering

I den nye kapitalismens and er aktivitet, innovasjon, fleksibilitet og tilpasningsevne positive
elementer som selskap skal handle etter (Boltanski og Chiapello 2002). Flere nevner (bl a.
Castells 2001) at for & overleve i dagens konkurransesituasjon ma bade selskap og
arbeidstakere vere villige til 4 endres raskt for 4 henge med 1 markedet. Castells (2001) mener
mélet med organisasjonsendring er a takle den usikkerheten som blir skapt av raske
forandringer 1 de ekonomiske, institusjonelle og teknologiske omgivelsene til et selskap.
Losningen er fleksibilitet i produksjon, ledelse og markedsfering. I folge Hirst og Thompson
(1999) dreier mye av de multinasjonale konsernenes aktiviteter seg om oppkjep,

innlemminger i andre selskap og forandring av forretningsomrader. Minst halvparten av

110



aktiviteten i de multinasjonale selskapene bestdr altsd av overforing av eierskap og spekulativ
aktivitet, snarere enn produktive investeringer.

Det kan sies at opprettelsen av ABB skjedde pé et tidspunkt hvor globaliseringen skjot
fart. Gjennom hele 1990-tallet har ABB bidratt til den ekonomiske globaliseringen gjennom
innlemming og oppkjop av en rekke foretak over hele verden - de har skapt et globalt
nettverk. Selskaper som opererer globalt blir sett pd som viktige drivkrefter i den skonomiske
globaliseringen, men jeg vil ogsa forseke & vise at multinasjonale konsern er innvevd i flere
sammenhenger enn de skonomiske. Med omorganiseringen i 2001 mener jeg ABB forsoker &
gé iretning av en mer homogen organisasjonskultur. I folge ideologien skal alle arbeidstakere
1 konsernet internalisere de samme verdier og visjoner slik at ABB kan operere mer likt over
hele verden. Tanken er at dette skal gjore dem mer kundevennlige og dermed ogsd eoke
inntekter og aksjeverdi. Den geografiske dimensjonen i den tidligere organisasjonsstrukturen
har en minsket innflytelse og det kan sies at de forseker & standardisere verdier for
arbeidstakerne i konsernet. Jeg mener vi her er vitner til en prosess (i hvert fall pd det
ideologiske nivd) som strekker seg utover det rent ekonomiske. ABB forsegker & globalisere
ideer og holdninger blant arbeidstakere verden over gjennom en internalisering av deres
grunnprinsipper. Informasjonsteknologi legger til rette for en slik “propaganda”.
Arbeidstakerne har ABB verdier som skjermsparere, og gjennom internett kan ABB ogsa
formidle disse verdiene til sine kunder og aksjonerer verden over. ABB forsegker a ga over i
en mer transnasjonal form gjennom & lesrive bdde makt og verdier fra den nasjonalstatlige
kontekst. Kan slik konsernorganisering fore til at nasjonalstatens innflytelse er i ferd med a
svekkes? Held et al mener at nasjonalstaten ikke mister makten sin, men at funksjonen deres
blir “re-engineert” pa ulike méter. Nasjonalstatens suverenitet og overordnede makt til a
bestemme hva som skjer innenfor deres egne landegrenser bestdr, men det kommer ogsa
andre akterer som utfordrer denne makten, for eksempel EU, WTO, transnasjonale sosiale
bevegelser og multinasjonale foretak (Held et al 1999). Giddens (1997) péapeker at selv om
transnasjonale selskapers makt kan vare stor, kan den allikevel ikke male seg med staters
makt pad omrader som territorialitet og kontroll over voldsmidlene. Uansett hvor stor
okonomisk makt de har, kan de ikke etablere seg som politisk/rettslige enheter som styrer et

bestemt territorielt omrade. I en senere artikkel hevder Giddens:

“Yet I do not believe either the skeptics or the radicals have properly understood
either what it is or its implications for us. Both groups see the phenomenon
almost solely in economic terms. This is a mistake. Globalization is political,
technological and cultural, as well as economic.” (Giddens 1999)
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I folge Langeland et al (1999) henger globalisering sammen med individualisering, fri flyt av
ideer og kulturelle impulser. Man kan lettere forme sin egen arbeidsplass og styrke sin stilling
som forbruker, siden det er blitt enklere & skaffe seg uavhengig informasjon og impulser for
den enkelte. Langeland et al (1999) sier videre at mange arbeidstakere i dag ma forholde seg
til endringer i arbeidet. Arbeidskraftundersekelsen i 1998 viser at hver fjerde arbeidstaker i de
senere drene har fatt en ny stilling i samme bedrift, mens hver femte har byttet jobb til en
annen virksomhet. Annenhver arbeidstaker har fatt nye arbeidsoppgaver og ny ledelse, og
arbeider med nye redskaper og ny teknologi. Hver tredje har fatt nytt lennssystem eller ny
arbeidstid. Halvparten sier det har blitt sterre krav til kvalitet de siste par arene, og nesten like
mange sier at arbeidsmengden og arbeidstempoet har eokt. Hver tredje arbeidstaker sier
samtidig at en ogsd har bedre muligheter til & pavirke hvordan jobben skal utferes, og til a ta
selvstendige avgjerelser. Naeermere halvparten opplever ogsa sterre tilfredshet og arbeidsglede
og synes de jobber i et bedre arbeidsmiljg enn for to ar siden. Langeland et al (1999)
konkluderer ut i fra dette at selv om vi ma omstille oss oftere og fir mer & gjore, virker det
som om vi blir mer forneyde. Dette kan tyde pa at jobbene blir mer interessante og at
arbeidstakerne er rustet til & mote omstillinger. Langeland et al (1999) hevder videre at det
kan sies at vi befinner oss i en moralsk overgangsfase der tradisjonelle verdier settes under
press. Okt utdanning og bedret privatekonomi er to forklaringer pa en ekende individualisme
som former de nye verdiene. Enkeltmennesket far storre betydning i arbeidslivet i og med at
kompetanse er den viktigste produksjonsfaktoren i kunnskapssamfunnet. Omstillingspresset
og behovet for kompetanse og fleksibilitet oker, hverdagen blir annerledes og grensene
mellom skole, hjem og arbeid blir mer flytende. I kjolvannet av internasjonale vare- og
handelsstremninger folger gjerne en spredning av kulturelle impulser og ideer pa tvers av
landegrensene. Tettere kulturell kontakt kan fore til at normer og holdninger i ulike land
narmer seg hverandre, og til et press for & utvikle internasjonale etiske standarder. Langeland
et al (1999) sier imidlertid at globalisering ogsd kan fore til et mer heterogent samfunn med
storre verdimangfold og redusert oppslutning om tradisjonelle nasjonale normer. Kanskje blir
det slik at tilherighet i ekende grad knyttes til narmiljeet og verdenssamfunnet, og at
globaliseringen dermed gir innhold til slagordet “tenke globalt — handle lokalt”? (Langeland
et al 1999). Det kan synes som om ABB handler i trdd med dette slagordet da de gjennom
hele sin korte historie har vert opptatt av & ha en felles global plattform, dette synes imidlertid
forsterket etter "One Team” omorganiseringen. ABB har ogsd, som en del andre store

konsern, erkjent sitt samfunnsansvar for arbeidstakere i land der innbyggerne har lave sosiale

112



rettigheter: "As a supplier of infrastructural installations our operation and project activities
can have a significant social impact. So it is important that we respond and address the
concerns of the anti-globalization movement and play a proactive role” (Www.abb.com).
Samtidig sier de imidlertid at motivasjonen ogsd kan begrunnes i den symbolverdien dette
har: “Maintaining our reputation as a good corporate citizen is vital for our licence to
operate, shareholder value and our ability to access capital and secure financial guarantees”
(www.abb.com).

Eksempelet ABB kan vise en tendens mot en minkende nasjonalstatlig innflytelse pa
arbeidslivet. Dersom ABB er et foregangsselskap kan det tenkes at flere selskaper vil forseke
a losrive seg fra nasjonalstater. Det kan tenkes at dette er med pd & svekke nasjonalstaten, men
ikke nedvendigvis til det negative, da for eksempel arbeidstakere i land med lave sosiale
rettigheter kan fa bedre vilkér. I sosialdemokratiske velferdsstater som Norge kan det pastés at
det fremdeles er nasjonale regler og ordninger som gjor seg mest gjeldende. Stein Kuhnle
(2001) forseker & nyansere myten om at globalisering og velferdsstaten nedvendigvis er
motsetninger. Han sier at for det forste sa blir ogsa velferdsstaten globalisert, flere nasjoner
enn noensinne har etablert sosiale trygdeordninger. For det andre synes velferdsstaten & ha en
god overlevelsesevne i forhold til en nasjons evne til 4 ha en konkurransedyktig ekonomi. For
det tredje kan det tenkes at det blir nedvendig med velferdsstatens trygghetsrammer ved
plutselig nedgang i verdensgkonomien, slik at den kan virke som en buffer mot risikoen for
sosial usikkerhet og ned for befolkningen (Kuhnle 2001). Catherine Casey (1995) mener at
dersom organisasjonskulturene endres, kan dette vaere med & endre arbeidsplassen kanskje
uavhengig av lover og regler. Hun mener globaliseringen av firmakulturer vil ha en
signifikant effekt utover de historisk spesifikke nasjonale erfaringene til de individuelle land.
Selv om etniske, religiose og regionale identifikasjonsmenstre fortsatt vil vaere viktige, mener
hun det vil skje en tilbakegang i den nasjonalstatlige pavirkningen pa produksjonen av kultur,
sosial og politisk struktur over alt. Dersom dette ble en realitet ville nasjonalstatens rolle som
’sosialiseringsagent” bli kraftig redusert. Eksempelet Nokia kan imidlertid vise at selv om
selskap endres og gér over i en mer amerikansk form, trenger ikke dette nedvendigvis & endre
firma kulturen. Tainio og Puputti (2002:16) sier at Nokia etter 4 ha blitt registrert p4 New
York bersen: “Became american as to firm governance, structure and strategy.” Det sa ut
som om Nokia hadde mistet sin nasjonale karakter og gatt over i en mer angloamerikansk
form, men métene & forholde seg til disse nye standardene pé blir allikevel beskrevet som
typisk finske: ”The principle of the shareholder value were treated in Nokia according to

their practical, not ideological, value” (Tainio og Puputti 2002:16). Da gkonomien var
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vanskelig 1 Nokia returnerte de til sin ’safe haven” i Finland. ABB gjor noenlunde det samme
nér de gér tilbake til sine opprinnelige satsingsomrdder elkraft og automasjon. Selv om ABB
kan sies & ha vert pd vei mot et transnasjonalt selskap i1 den forstand at de forsekte & etablere
en global kultur og et nettverksbasert desentralisert selskap, gér de na tilbake til de omradene
som de startet med og som har opprinnelse i hjemmebasene Sveits og Sverige. Etter den
okonomiske kollapsen i ABB mot slutten av 2001, kan det sies at den tidligere ambisjonen om
a fa til et vidtrekkende transnasjonalt selskap har bleknet. De selger divisjoner og slanker
arbeidsstokken, og i stedet for en vid portefolje av produksjon og tjenester, har de gatt tilbake
til den trygge opprinnelsen. Store veletablerte selskaper har de siste arene hatt store problemer
og gjennomgatt store endringer i forretningsomrader og utbytting av toppledelsen. ”7hese are
the last generation of dinosaurs still roaming the earth completely unaware of their inevitable
and impending fate” (Bartlett og Ghoshal 2000:780). Slike organisasjoner vil vaere for lite
fleksible for fremtiden mente mange pd 1990-tallet. Og kanskje har de rett? Den ustabile og
svingende gkonomien som vi har opplevd de siste arene krever kanskje en enda hurtigere
endringsfrekvens og fleksibilitet enn det ABB hadde muligheter for med sine mange ansatte
og spredte divisjoner? Kanskje er “dinosaurer” som ABB ikke egnet til & imetekomme
kravene som den “nye kapitalismens &nd” setter til utforming av arbeidsorganisasjoner?
Arbeidstakerne vil kanskje ogsa ha lettere for & vare lojale og knytte en del av identiteten sin
mot mindre arbeidsorganisasjoner, men dette vil da bare gjelde for de av arbeidstakerne som
kan betraktes som kjernepersonale. Dersom arbeidsorganisasjonene ma bli enda mer fleksible
for & henge med i konkurransen pa et ustabilt marked kan det tenkes at selskapene vil skille ut
flere oppgaver, samt ta i bruk mer fleksibel arbeidskraft. Da vil arbeidstakerne heller ha behov
for en arbeidsorientering som knytter dem tettere opp mot deres kompetanse, enn til den

enkelte arbeidsorganisasjonen.

6.5 Fremtidig forskning og utfordringer

Denne studien gir et bilde av at arbeidstakerne takler endringer og uforutsigbare situasjoner
rimelig greit. Endringer som folger av globalisering og ekt markedsstyring i foretakene kan
sies a skje 1 okende grad, spesielt nr skonomien er svingende. Respondentene i denne studien
har tillit til at deres erfaring og kompetanse vil fa dem videre 1 yrkeslivet uavhengig av hva
som skulle skje med V&M eller ABB. Jeg tar her forbehold om at mine respondenter 1i tillegg

til & veere hoyt utdannede, er ingenierer, en yrkesgruppe som i folge Kvande og Rasmussen
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(1993) er preget av sterk mobilitet. En slik mobilitet er imidlertid ikke tilfelle hos en del andre
arbeidstakere. I denne forbindelse kunne det vert nyttig 4 se pd andre yrkesgrupper enn
ingenigrer, andre “kunnskapsarbeidere,” men ogsd for eksempel industriarbeidere, og
undersekt hvordan de forholder seg til endringer i arbeidsorganisasjoner. P4 denne maten
kunne man sammenligne lavere utdannede og ufaglert arbeidskraft, og deres holdninger til
trygghet og identitet pd arbeidsplassen med “kunnskapsarbeiderne”. Er det slik at det er
kompetanse som gir trygghet? Og er det de samme arbeidstakerne som opplever trygghet
gjennom kompetanse som ogsd opplever mest frihet og autonomi i arbeidet? Er det slik at
“kunnskapsarbeiderne” kan si ”ja takk, begge deler” til trygghet og fleksibilitet, mens de

lavere utdannede ma ta til takke med lav autonomi og ustabilitet?

Denne oppgaven har vart konsentrert rundt konserninterne forhold. Jeg har studert
organisasjonsendringer i ABB ved & sammenligne det ideologiske globale nivdet med de
lokale akterenes praksis. Det kunne ogsd vart onskelig 4 se pa flere
multinasjonale/transnasjonale konsern og gjort en sammenligning med ABB. P4 denne maten
kunne man bedre ha funnet ut hva som er spesielt med ABB. Skyldes for eksempel de
okonomiske problemene i ABB konsernorganisering og ledelse? Eller har ABB veart et
“uskyldig” offer for en krise i skonomien? Slike studier kan bidra til ekt kunnskapsutvikling

om konsernorganisering og deres innveving i samfunnets institusjoner og ekonomi.

Den siste uken (15/5-20/5-03) har det i media dukket opp nye spekulasjoner omkring mulige
kjopere av ABBs olje og gass divisjon. De amerikanske selskapene Cooper Cameron,
Halliburton og Bechtel nevnes som aktuelle kandidater. Kanskje blir Vedlikehold og
Modifikasjoner innlemmet i et amerikansk selskap? Det hadde vert interessant & here
hvordan respondentene forholder seg til en slik endring og i hvilken grad dette endrer
organisasjonsstruktur og kultur. Kanskje vil markedstenkningen og uforutsigbarheten oke, og
’tiden hvor bedriftene satset pa sine ansatte” vil for noen arbeidstakere oppleves som enda

fjernere.
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Vedlegg

Vedlegg 1: E-post til ansatte i V&M

Vil du delta i forskningsprosijekt om familie og arbeid?

Litt om prosjektet

Prosjektet er en hovedfagsoppgave som skal dreie seg om arbeid og familie.
Gjennom intervjuer med ansatte i ABB gnsker jeg a fokusere pa hvordan denne
relasjonen blir hdndtert og opplevd av arbeidstakere og arbeidsgivere. Grunnen
til at jeg er interessert i akkurat ABB er at jeg vil sette dette i et
internasjonalt perspektiv gjennom a snakke med ansatte i en multinasjonal
bedrift.

Hvem kan delta
Kriteriet for a delta er at dere har barn i alderen 0-4 ar. Jeg vil gjerne snakke
med bade menn og kvinner.

Hva skal det brukes til?

Intervjuene skal vaere en del av materialet jeg skal legge til grunn for en
hovedoppgave i sosiologi ved Universitetet i Bergen. Oppgaven kommer til @ veere
pd rundt 100 sider, og vil bli @ finne pa Universitetsbiblioteket i Bergen i lopet av
2002. Intervjuene vil bli tatt opp pa band dersom dere samtykker til dette, de
vil sa bli skrevet av og opptakene blir deretter slettet. Det dere sier er
fortrolig, og vil bli anonymisert i oppgaven. Det er anledning til @ trekke seg nar
som helst i prosessen, ogsa etter intervjuene er gjort.

Melding er sendt til Datatilsynet.

Nar og hvor?

Intervjuene vil vare i ca. 1 time, og vil forega pa arbeidsplassen i arbeidstiden.
Tidspunkft vil vi komme tilbake til. Dato for intervjuene er opp til dere, men jeg
vil gjerne komme i gang sa fort som mulig (like for eller etter paske).
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Dersom du gnsker a veere med:

Send svar pa denne mailen til Morten Mjeldheim som vil videreformidle
listen med interesserte personer til meg. Jeg vil sa ta kontakt med dere
snarest for a avtale tid for intervjuene.

Vennlig hilsen Mariann Moberg
Hovedfagsstudent i sosiologi v/Universitetet i Bergen
TIlf.: 55313618/45280763

mariann.moberg@student.uib.no
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Vedlegg 2: Intervjuguide 1

Intervjuguide 1: Intervju med personalledelse

1. Opplyse om oppgavens innhold og omfang. Anonymitetsgaranti, rett til & trekke seg eller la
vere & svare pa spersmal. Om jeg kan sitere han/hun... men det vil bli gjort pé en slik méte at
det ikke kan spores tilbake til han/hun.

- Kan du begynne med 4 fortelle litt om stillingen din, om hva den innebarer og hva de

viktigste arbeidsoppgavene dine er?
- Fortell litt om bakgrunnen din, om utdannelse og hvilke stillinger du har hatt for?

Nasjonalt/lokalt:

- Dere har jo nettopp kommet med ny personal handbok for Offshore systems, er denne
héndboken lik den som resten av ABB AS i Norge skal bruke?

- Dersom forskjeller: Hva er disse?

- Hva satses det pa i denne personal handboken, er det et overordnet mal som styrer
valgene?

- Hva er nytt i forhold til den gamle personalhdndboken? Er det andre satsingsomrider
na?

- Er det noe som har blitt nedprioritert i forhold til for?

- Pé hvilke mater satses det pa tilrettelegging for arbeidstakere med familie? (gjennom
personalpolitikken, velferdsgoder osv...)

- Hvordan vil du beskrive ABB sin organisasjonskultur og struktur (Flat/hierarkisk)?
- Pa hvilke méter vil du si det eksisterer fleksibilitet (i tid og organisasjon) i ABB?

- Hvaer kravet for & f4 hjemmekontor i ABB offshore systems?

Internasjonalt:

- Hvordan vil du beskrive ABB Norge sin politikk 1 forhold til ABB internasjonalt sin
politikk? Er det noen likheter? Hva er de sterste forskjellene?
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Finnes det globale personalpolitiske ideer i ABB?

Hvordan vil du beskrive ABB sin personal politikk i forhold til andre multinasjonale
konsern? ----------- i forhold til andre norske offshore bedrifter?

Betyr de to opprinnelses landene Sverige og Sveits noe for personalpolitikken eller
andre ting; som for eksempel organisasjons struktur eller kultur??

Hvem var med pé utformingen av personal handboken? Var det noe som var
konfliktfylt 1 forhold til samarbeidet med de tillitsvalgte?

Markeds og konkurranseforhold:

Hvordan vil du beskrive det markedet dere konkurrerer i? --- Ujevnt - jevnt?

Hvilke selskaper vil du karakterisere som deres hovedkonkurrenter? Konkurranse fra
internasjonale konsern?

Hvordan ser du for deg markedsforholdene i fremtiden?

Syn pé arbeid/ ansatte

Hva legger dere mest vekt pa ved ansettelser av nye arbeidstakere?

Beskriv en ideell arbeidstaker?

Hvordan vil du si arbeidsinnsats kan males?

Hvordan vil du karakterisere kjonnsfordelingen? Er dette noe dere har jobbet bevisst
med?

Omorganiseringen:

Fortell om omorganiseringen nasjonalt, lokalt og globalt?
Hvorfor var dette nedvendig?

Hvordan vil/har dette forandret konsernet?

Hva har dette a si for Offshore Systems?

Pavirker dette personalpolitikken?
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Vedlegg 3: Intervjuguide 2

Intervjuguide 2: Interviju med ansatte i V&M, ABB

For intervjuet begynner: fortelle litt om oppgaven, sperre om samtykke til & ta opp intervjuet,
opplyse om anonymitetsgaranti, samt at de har rett til 4 trekke seg nir som helst i prosessen.

Litt om deg selv

Kan du fortelle litt om stillingen din? Hva er dine viktigste arbeidsoppgaver?

Kan du fortelle litt om bakgrunnen din? Hvor du har jobbet for, hvilken utdanning du
har?

Kan du fortelle litt om familien din? Hvor mange barn? Partner? Partners yrke og
utdanning?

Om arbeidet

Er du heltid — eller deltidsansatt?
Hvor mange timer i uken jobber du(ca)?
Er dette 1 trdd med det som er retningslinjene for stillingen din?

Hvor lenge har du veaert ansatt i ABB?

Har du hatt den samme stillingen hele tiden?

Hvorfor valgte du 4 begynne i ABB?

Fortell litt om hvordan det var & begynne i denne bedriften?

Hvordan vil du karakterisere arbeidsmiljoet i ABB?

Hvilke egenskaper har du inntrykk av at blir satt mest pris pd i ABB?

Synes du at dine ressurser blir brukt pa en riktig mate?

Foler du at du har innflytelse over egne arbeidsoppgaver? Er oppgavene dine klare og
avgrensede? Eller er dette mer varierende?

Jobber du mest i team?

Hvor 1 hierarkiet vil du plassere din stilling? Hvem er din n@rmeste overordna?

- Maedferer jobben reising?

Jobber du hjemme? Er det bare etter vanlig kontortid, eller har du av og til hele dager
hjemme?
Synes du jobben tar passelig tid, eller kunne du ha tenkt deg & jobbet mer/ mindre?

Merker du at du jobber i et multinasjonalt konsern? Hva medferer dette i forhold til &
jobbe i andre typer bedrifter?
Fortell litt om omstruktureringen som skulle pabegynnes i ABB 12001?



- Har du merket noen forandringer i forbindelse med denne omstruktureringen?

Hvorfor tror du ABB fant det nedvendig & igangsette slike forandringer?

Om Permisjon

Tok du ut permisjon da du fikk barn?

Dersom ja:

Nér tok du ut permisjon i ABB?
Hvor lenge ble du borte?
- Hvorfor?
Hvilken ordning brukte du? Delte du noe tid med din partner?
- Hvorfor?
Gjorde du noe arbeid under permisjonen?
- Hvorfor?
- Hvor mye?
- Hvor: pa arbeidsplassen eller hjemme?
Besgkte du arbeidsplassen under permisjonen?
Hadde du kontakt med noen av dine kollegaer under permisjonen?
Hvordan ordnet ABB det mens du var borte?
leide de inn vikar eller ordnet de det pa andre mater?
Hadde du full lenn under permisjonen?

I tilfelle nei: hvorfor ikke?
- Hvilken type permisjon tok partneren din?

Etter permisjonen:

Hvordan forberedte du deg pa & komme tilbake pé jobb? Var det mye 4 sette seg inn i
for eksempel?

Beskriv de forste dagene pa jobb etter permisjonen?

Vil du si at du har de samme arbeidsoppgavene na som du hadde for permisjonen?
Dersom du jobber eller jobbet deltid en stund etter permisjonen: hadde du samme
stillingen? Var det noen andre som tok over deler av stillingen din?

Foler du at det er annerledes forventninger til deg etter du fikk barn? Fra ledelsen? Fra
dine kollegaer?

Hvordan ordner du deg dersom barnet ditt er syk?

Er det noen barnehage ordning tilknyttet ABB?

Har du andre forventninger til arbeidsplassen nd som du har barn?

I hvilken grad er disse forventningene blitt imetekommet?

Hvordan greier du & kombinere arbeid og familie? Ser du pd familien som en ressurs
eller et problem i forhold til jobben?
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Hvordan ser du for deg karrieren din fremover? Dine egne muligheter? Hva er mélet
ditt? Har du blitt tilbudt eller spurt om 4 sgke pa en lederstilling? (heyere oppe for de
som allerede har lederansvar)

Har du noen gang erfart at det kan vare et problem & kombinere familie med karriere i
ABB? ---- Hvordan vil du beskrive ABBs personalpolitikk?

Sperre om lederstil? Egen og andres.

Mer Generelt:

Er du fagorganisert? I hvilken organisasjon? Hvordan forholder denne organisasjonen
ABB sin personalpolitikk?

Har du tatt ut permisjon flere ganger?

Dersom ja: Var dette i ABB eller en annen bedrift?

Dersom ja: Hvordan var forskjellen?

Synes du klimaet 1 bedriften har forandret seg over tid nir det gjelder a ta hensyn til
ansatte med familie og barn? Hvilke forandringer har skjedd? Er det konkrete tiltak,
eller er det mer holdningsmessig?

Til slutt lurer jeg bare pa hvorfor du valgte & stille opp? Er dette et tema som opptar
deg?
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Vedlegg 4: Organisasjonskart
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Vedlegg 4: Organisasjonskart

Et forenklet organisasjonskart:
ABB globalt = V&M lokalt

Technologies

Power

Oil, Gas and

Automation

Petrochemicals

Offshore
Systems

Technologies

Subsea Maintenance & Floating Production
Systems Modification Systems
Vedlikehold &
Modifikasjoner
Region Bergen
Vedlikeholds pros;j. Sikkerhet Prosess Struktur Rear EIT

Mekanisk/HVAC
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