Outsourcing- en fallstudie av processen runt
transitering av personal.

(HS-1DA-EA-00-407)

Gunnar Freyr Gunnarsson
(a97gungu@student.his.se)

Institutionen foér datavetenskap
Hogskolan i Skovde, Box 408
S-54128 Skovde, SVEDEN

Examensarbete pa det dataekonomiska programmet under
varterminen 2000.

Handledare: Asa Grehag



Outsourcing- en fallstudie av processen runt transitering av personal.

Submitted by Gunnar Freyr Gunnarsson to Hogskolan Skévde as a dissertation for the
degree of B.Sc., in the Department of Computer Science.

2000-06-09

| certify that al material in this dissertation which is not my own work has been
identified and that no materia is included for which a degree has previously been
conferred on me.

Signed:
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Sammanfattning

Detta examensarbete behandlar 6verforing av persona fran ett foretag till ett annat.
Vikten av att hantera personalen rétt vid en outsourcingaffar ar stor. Darfér ar det
viktigt att ledningen hela tiden hdller personalen informerad om vad som kommer att
handai och med outsourcingaffaren.

Personalen spelar en central roll i foretaget da den besitter kunskap om kundforetaget.
Denna kunskap kan avgdra hur bra leverantéren kan skéta kundens system. Dérfér ar
det viktigt att skota overforingen av personaen rétt, for att fa nojd personal och
framforallt inte forlora personal.

| mitt arbete har jag undersokt hur personalen upplever Gvergangen till det nya
foretaget. Arbetet har bedrivits i form av en fallstudie, dar de dverforda personerna
intervjuats.

Resultatet av undersokningen kan sammanfattas i tre ord; tid, information och
arbetssituation. Tid och information &r viktigt fOr att personerna skall vara ngjda med
Overforingen. Arbetssituationen &r viktig sa att personerna kan kanna sig nojda efter
Overforingen.

Nyckelord: Outsourcing, Gverforing av personal, utkontraktering
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1 Inledning

1 Inledning

Enligt Minoli (1995) & outsourcing inte en ny foreteelse. Det som & nytt, enligt
samma forfattare, ar att foretag inser vikten av att koncentrera sig pa karnaktiviteter
och darmed " outsourca’* aktiviteter som inte hor till kérnverksamheten. | detta arbete
ar det IT-verksamheten som &r i fokus nar det géller outsourcing. Augustson (1999)
séger att outsourcing av IT-tjanster ar ett kraftigt véxande fenomen som etablerat sig
pa 90-talet savél, i Sverige som internationellt.

Outsourcing fick sitt genombrott 1994 nar Rank Xerox "outsourcade’ hela sin IT-
verksamhet till EDS (Augustson, 1999). Outsourcing av IT-tjanster har varit mgjligt
sedan 60-talet, men da var det helt andra forutsittningar an vad det & idag. Enligt
Augustson (1999) tillampar idag 80 procent av de amerikanska foretagen outsourcing
inom ett eller flera omréden av sin verksamhet. Motsvarande siffra 1992 var drygt 50
procent.

Generellt innebér outsourcing att ett foretag (kund) 1ater ett annat foretag (leverantor)
ta Over en viss aktivitet eller avdelning (Johnson 1997). Tanken &r att leverantGren
sedan utfor dessa aktiviteter mer effektivt och till ett lagre pris. | detta arbete
fokuseras det pa de aktiviteter som beror foretagets informationssystem (1S) eller den
informationsteknik (IT) foretaget anvander, pa grund av att dessa blir alt oftare
foremd for outsourcing. Outsourcing innebédr ocksd, enligt Augustson (1999), att
leverantdren tar 6ver den personal som utférde dessa aktiviteter hos kunden. | och
med det avtal som skrivs mellan kunden och leverantoren, sa tar leverantoren dver
personalen samt ta hand om férvaltning och drift av kundens system.

Outsourcing &r ett intressant omrade som & mycket aktuellt i dagslaget. Detta arbete
kommer att ta upp processen runt transitering av personal, dvs. nér personalen fors
over fran kund till leverantor. Detta & intressant eftersom personalen &r en viktig bit i
ett foretag. Vad skulle ett foretag vara utan personal? Augustson (1999) menar att
personalen i en outsourcingaffar ar viktig pa grund av att det & framst personalen och
den kunskap som personaen besitter som leverantdren vill komma &. Pa sa sétt far
leverantoren erfaren och kompetent personal som erhdller kunskaper inom ett visst
verksamhetsomrade. Detta kan, enligt Augustson (1999) vara ett omréade som
leverantOren inte har nagon kunskap inom men har tankt expandera sin verksamhet
mot eller sa kan det vara sa att leverantoren vill forbattra sig konkurrensmassigt inom
just det omrédet. Minoli (1995) och Johnson (1997) har samma asikt som Augustson
(1999), men Johnson (1997) siger vidare att det & viktigt for bade kunden och
leverantOren att dverforingen av personalen gar bra da det annars finns risk for att
forlora personal. Enligt Johnson (1997) kan detta &ven innebéra att kunden (den som
"outsourcar”) riskerar att forlora sina kunder, samt att leverantdren inte kan utfora
sna tjanster mot kunden lika bra, eftersom den personal som besatt
verksamhetskunskap om den verksamhet som leveranttren tog over, & forlorad.

De finns aven vissa nackdelar for personalen nar det galler 6verféring till ett annat
foretag. Dessa nackdelar kan bland annat ha med kommunikation, arbetsuppgifter och
foretagskultur att gora. Detta kan bidratill att personalen intetrivsi det nya foretaget.

1| svenskan talas det om att "1agga ut pa entreprenad”, ”utlaggning” eller " utkontraktering av arbete”.
Datatermgruppen har Gversatt outsourcing till ”utlaggning” (p& entreprenad). Dock sa anvands inte
dessa termer i lika stor utstréckning som begreppet outsourcing i svensk litteratur och andra
sammanhang. Darfor kommer en Gverséttning inte att goras da risken & stor att det endast skapar
forvirring.
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Den Overgripande fragestallningen i detta arbete kommer att belysa hur personalen i
fallstudien upplever dvergangen till ett nytt foretag. For- och nackdelar i samband
med Overforingen kommer att belysas, samt hur eventuella forandringar av
arbetsuppgifter har paverkat personernas instdllning till dverféringen och det nya
foretaget.

| nasta kapitel, bakgrund, kommer begreppet outsourcing att redovisas och en
definition kommer att tas fram. | kapitel 3, problembeskrivning, kommer det att
fokuseras pa den problemstallning som valts for detta arbete. | kapitel 4 diskuteras
mojliga metoder for arbetet samt att val av metod gors. | kapitel 5, genomforande,
redovisas hur jag gétt till vaga for att samla in informationen. Denna information
redovisas sedan i kapitel 6, materialpresentation. | kapitel 7 analyseras materialet som
presenterats i kapitel 6. | kapitel 8 redovisas de resultat som tagits fram och i kapitel 9
diskuteras arbetet, och forslag till fortsatt arbete ges.
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2 Bakgrund

Nedan kommer négra centrala begrepp att diskuteras samt en kort redogorelse for
historiken inom outsourcing. Olika definitioner pa outsourcing kommer &ven att
belysas och som fdoljd av det kommer en definition att valjas for att anvanda i
fortsdttningen av detta arbete. Det kommer att redogoras for vem kunden respektive
leverantGren &ar i en outsourcingrelation. Det tas &ven upp nagra punkter runt kundens
motiv for outsourcing samt leverantdrens motiv for outsourcing. | slutet av kapitlet
kommer &ven négra problem med outsourcing att belysas.

2.1 Begrepp inom infor mationssystemsutveckling

Nedan kommer det att redogoras for ndgra begrepp som berdrsi detta arbete. Dessa &r
informationssystemsutveckling,  systemférvaltning,  informationssystem  och
informationsteknik.

2.1.1 Informationssystemsutveckling

Tanken & inte att ga in pa olika steg och faser i informationssystemsutveckling
eftersom det g & relevant hér, utan att ge en inblick i vad begreppet innefattar.

Med informationssystemsutveckling menas, enligt Avison and Fitzgerald (1997), den
process, tekniker, verktyg och dokumentation som hjélper systemutvecklaren att ta
fram och implementera ett nytt informationssystem. Det informationssystem som
utvecklas skall sedan, enligt Andersen (1994), bland annat kunna lagra och distribuera
information. Den information och de krav som systemutvecklaren far fram genom
denna process dokumenteras i en kravspecifikation. Kravspecifikationen ligger sedan
till grund for utformningen och implementationen av systemet.

Nér det pratas om informationssystemsutveckling i detta arbete syftar det till
vidareutveckling av ett befintligt system, inte nyutveckling av system.

2.1.2 Systemforvaltning

Systemforvaltning innefattar manga olika steg och faser vilka € kommer att belysas
hér eftersom de inte & relevant for detta arbete. En kort diskussion av vad begreppet
innebér tas upp nedan.

| detta arbete tas det synsatt pa outsourcing upp dar leverantéren skall forvalta och
driva systemet. Enligt Johnson (1997) & en av anledningarna till varfér ett foretag
"outsourcar” att det anser att en extern specialist kan driva och forvalta systemet
béttre.

Bergvall (1995) genom Brandt (1992) definierar systemforvaltning enligt nedan:

" Systemforvaltning &r samtliga aktiviteter som gors for att administrera
och hantera ett system i drift, sa att det under hela dess livstid effektivt
bidrar till att uppfylla verksamhetens mal.” (sid 60)
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Bergvall (1995) séger vidare att systemforvaltningsarbetet syftar till att @ndra och
styra ett informationssystem, och det & denna process som genererar ADB-
organisationens (leverantdrens) intékter och ger en nytta for verksamheten (kunden).

2.1.3 Informationssystem/infor mationsteknik

| det fortsatta arbetet kommer det att diskuteras runt outsourcing av
informationssystem (IS) och informationsteknologi (IT) och darfor & det viktigt att
definiera dessa begrepp. Nedan foljer definitioner pa dessa begrepp.

Avison och Fitzgerald (1997 i Buckingham, 1997), definierar informationssystem
enligt foljande:

”a system which assembles, stores, processes and delivers information
relevant to an organization (or to a society), in such a way that the
information is accessible and useful to those who whish to useiit, including
managers, staff, clients and citizens. An information system is a human
activity (social) system which may or may not involve the use of computer
systems.” (sid 13)

The Oxford encyclopedic English dictionary (1991) definierar informationsteknik
enligt foljande:

“A wide range of modern technologies based on the widespread
availability of computing power for recording, transmitting and
disseminating information, and including computing science,
telecommunications, printing and broadcasting.” (sid 728)

Sammanfattningsvis sa skal informationssystemet bland annat samla in, lagra,
bearbeta och distribuera information och informationsteknik & de verktyg,
metoder och tekniker som anvénds for att informationssystemet skall kunna
uppfyllasinamal.

2.2 Outsourcing- historik

| sin bok, Outsourcing av I T-tjanster, redogdr Augustson (1999) for historiken inom
outsourcing. Detta kapitel speglar den historik som forfattaren tar upp i sin bok.

Outsourcing & ett relativt nytt begrepp och nér det talas om outsourcing tror manga
att detta &r ett nytt fenomen som uppkommit pa 1980- eller 1990 talet. Detta & dock
fel. Enligt Augustson (1999) har outsourcing av 1T-tjanster forekommit sedan 1960-
talet, t ex genom att l&gga ut drift av datasystem, |0nesystem, telefonsystem och
helpdesk. Pa den tiden var leverantérsmarknaden inom IT ung och omogen och
leverantOrerna var sa kallade servicebyraer. Dessa servicebyrder kunde na skalfordelar
I driften av stordatorer i en storleksordning som de flesta foretag inte gélva kunde
komma i nédrheten av. Allt eftersom tiden gick utvecklades servicebyradernas
ataganden till vad som kallas "facilities management”. Med " facilities management”
menas att leverantdren tog Over driften av kundernas datorer till ett fast pris. Detta
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upplevdes dock negativt av kunden da leverantéren tog hoga summor for att utféra
tjanster & kunden som inte var definierade i kontraktet, dvs. leverantorerna krévde en
sarskild taxa for utokad service. Leverantérerna levde gott pa” facilities management”
medan manga kunder tvekade infor foreteelsen eller satt fast i kontrakt som de var
missndjda med.

Outsourcing blev ett mode 1989 da Kodak "outsourcade” sitt datacenter till IBM: s
dotterbolag 1SSC. Manga foretag tvekade dock fortfarande infor outsourcing av IT-
tjanster eftersom Kodak g var kant som ett IT-intensivt foretag. Outsourcing fick sitt
stora genombrott 1994 da Rank Xerox ”outsourcade” hela sin IT-avdelning till EDS
(Electronic Data Systems Corporation). Denna affar var vérd 3.2 miljarder dollar.

Sedan dess har mycket hant inom outsourcing och idag & outsourcing av IT ett
globalt fenomen som omfattar mycket mer an t ex driften av kundens datorer. Lénge
forknippades ordet outsourcing enbart med IT. ldag & outsourcing ingalunda
synonymt med outsourcing av IT, utan kan lika garna syfta pa externt utférande av
logistiktjanster, komponenttillverkning i t ex telekombranschen eller produktion av
nagon annan vara eller tjanst.

2.3 Outsourcing

| nedanstdende kapitel kommer begreppet outsourcing att diskuteras. Olika
definitioner samt sétt att outsourca kommer att tas fram. For att klargora ytterligare
vad outsourcing & kommer det &ven att diskuteras vad outsourcing inte &r.

2.3.1 Definition av outsourcing

Domberger (1998) definierar begreppet outsourcing som utkontraktering av arbete.
Forfattaren definierar &ven ordet kontrakt och menar att det betyder en
Overenskommelse mellan tva parter. Outsourcing kan alltsa definieras som;
Utkontraktering av arbete genom en dverenskommel se mellan tva parter.

Johnson (1997) genom Xephon (en internationell organisation inom teknik och
marknadsundersokningar) definierar outsourcing foljande:

“By outsourcing we mean contracting out of any service by the IT
department, which could range from having all of your development,
maintenance and operations performed for you to simply contracting an
outside supplier to perform one single, simple task such as to write a
programor install a piece of software.” (sid 5)

En annan definition & Minoli’s (1995), dar forfattaren menar att outsourcing &r
Overlamnandet av informationssystem och/eller kommunikationsfunktioner, som en
helhet eller delvis, till en leverantér. Aven om denna definition innefattar framst
outsourcing av | T-tjanster papekar Minoli (1995) att outsourcing ar ett nytt ord for ett
gammalt begrepp och & ¢ bundet vid informationssystem. Minoli (1995)
Overensstammer med Domberger (1998) om att det betyder att kontraktera ut arbete
till en extern leverantor. Enligt Minoli (1995) & grundtanken bakom outsourcing
enkel: om en extern leverantdr kan gora arbetet effektivare och billigare an foretaget



2 Bakgrund

galvt kan gora, borde den externa leverantdren gora det; om personalen inom
organisationen kan gora arbetet béttre, borde arbetet hdllas inom organi sationen.

Augustson (1999) definierar outsourcing enligt nedan:

" Utkontraktering av en aktivitet som tidigare utfordes internt, till en
extern leverantér som sedan mot betalning forser organisationen med den
aktuella aktiviteten under en avtalad tid.” (sid 15)

De aktiviteter som Augustson (1999) syftar pai sin definition kan t ex vara:

e Logistiktjanster
e Komponenttillverkning
e Bemanning av foretags telefonvéaxlar

e Produktion av ndgon annan vara eller tjanst

Den definition som Domberger (1998) ger, & for generell, dvs. den innefattar
outsourcing av alt arbete, och anses darfor inte var lamplig i detta arbete.
Definitionen som Minoli (1995) ger riktar sig mot IT/IS men den & inte tillrackligt
fullstandig for att den skall kunna galla som helhet da den inte uttrycker tydligt att
leverantdren skall utfora tjansten under en avtalad tid och att kunden skall betala for
tjansten. | Johnsons (1997) definition & det underforstatt att kunden betalar for
utforda tjanster men detta framstélls dock inte entydigt i definitionen och darfér anses
den inte vara tillrackligt fullstdndig for att kunna anvéndas i detta arbete. Den
definition som Augustson (1999) anvander innefattar outsourcing av aktiviteter och
eftersom detta arbete kommer att ta upp outsourcing av IT/IS ser forfattaren till detta
arbete dessa aktiviteter som IT/IS. | Augustsons (1999) definition gar det tydligt att
utldsa att det finns en relation mellan kund och leverantér och att leverantoren &r
bunden vid att utfora avtalade tjanster & kunden mot betalning. Det & dennaform av
outsourcing som kommer att anvandas i fortsétningen av detta arbete, dvs.
outsourcing ses som en relation. | detta arbete kommer Augustsons (1999) definition
att anvandas, men i mitt fall kommer aktiviteter att motsvaralS/IT.

2.3.2 Olika satt att bedriva outsourcing

Augustson (1999) sager att manga har forsokt definiera begreppet outsourcing och ur
denna rika flora av definitioner gér det att skilja tre olika huvudtolkningar av vad
outsourcing & . Nedan redovisas de tre tolkningar som Augustson (1999) tar upp i sin
bok samt de forklaringar forfattaren ger pa dem. De tre tolkningarna &r foljande:

e Outsourcing som externalisering av befintliga aktiviteter
e Outsourcing som inkdp

e Qutsourcing som relation
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Outsourcing som externalisering av befintliga aktiviteter innebar, enligt Augustson
(1999), att en aktivitet i verksamheten, t ex tillverkningen av en viss komponent
outsourcas. | denna tolkning handlar outsourcing om att flytta ut befintliga aktiviteter
och resulterar darfor i att foretagets verksamhet krymper. Denna tolkning innebar
implicit att kundféretaget utforde den aktuella aktiviteten internt innan det
outsourcade den till en extern leverant6r. Detta samband illustreras nedan i figur 1.1.

(O—

Kund Leverantor

Fig. 1.1 Outsourcing som externalisering av befintliga aktiviteter (Efter Augustson, 1999, sid 13).

For att klargora fig. 1.1 ges ett kort exempel. Den lilla cirkeln symboliserar den
aktivitet som fors over till leverantdren och vid detta s krymper verksamheten, dvs.
den stora cirkeln minskar. Eftersom leverantdren tagit 6ver en aktivitet kan man saga
att leverantrens verksamhet expanderar. Ett exempel pa detta kan vara tillverkning
av en komponent. Kunden “outsourcar” tillverkningen av komponenter till
leverantéren som sedan skall tillverka dessa komponenter & kunden. Dessa
komponenter tillverkar leverantéren enligt onskemd fran kunden. Detta & en
kortsiktig relation.

Enligt Augustson (1999) & utgangspunkten for outsourcing som inkop det sa kallade
kopatillverka beslutet, dvs. alla varor som € produceras internt & forema for
outsourcing. | denna tolkning innebér outsourcing att férsorja organisationen med
externt producerade varor och tjanster till skillnad fran egenproducerade. Outsourcing
som inkOp omfattar darfor saval aktiviteter som tidigare utfordes internt, som nya
aktiviteter. Om det handlar om inkdp av nya aktiviteter utOkas organisationens
tillgang till varor och tjanster utan att foretagets storlek paverkas. Detta samband
illustreras nedan i figur 1.2.

(D—F0)

Kund Leverantor

Fig. 1.2 Outsourcing sominkdp (Efter Augustson, 1999, sid 14).

Aven har anvands ett exempel for att forklara fig. 1.2 béttre. Den lilla cirkeln inuti
leverantdr symboliserar det som kunden kdper in fran leverantoren. Detta kan vara en
programmerares tjanst eller fardiga komponenter. Dessa ink6p goér inte att
kundforetaget vaxer, utan fOretaget anvander detta som en temporér 10sning for att
utfora tjanster eller tillverka en produkt. Har gér det att spinna vidare pa exemplet pa
tillverkningen av komponenter. | detta fall koper kunden in komponenter fran
leverantGren. Leverantoren bestammer hur denna tillverkning skall ga till s lange
som kundens 6nskema maéts. Aven detta ses som en kortsiktig relation.

Outsourcing som relation & en kombination av de bada tolkningar som illustrerats
ovan, dvs. kunden outsourcar en eller flera aktiviteter till leverantdren och sedan
betalar kunden for de tjanster leverantoren utfér. Med detta synsétt betyder
outsourcing utkontraktering av en befintlig aktivitet till en extern leverantor
(externalisering) och att leverantéren utfor aktiviteten mot betalning fér kundens
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rékning (inkép). Denna tolkning av outsourcing forutsétter att foretaget haft
aktiviteten internt vid ett tidigare tillfale samt att en samarbetsrelation mellan kunden
och den externa leverantdren etableras. Detta samband illustreras nedan i figur 1.3.

Q) \O’

Kund LeverantOr

Fig. 1.3 Outsourcing som relation (Efter Augustson, 1999, sid 15).

Hér foljer ett exempel som forklarar fig. 1.3 ndrmare. Den 6vre pilen symboliserar
den aktivitet som Gverfors till leverantéren och den nedre pilen symboliserar de
tjanster (som kunden tidigare utfort) vilka kunden koper av leverantéren. Denna figur
visar hur det gar att sld ihop figur 1.1 och figur 1.2 for att symbolisera outsourcing
som relation. Exemplet pa komponenttillverkningen kan har ses som att kunden
outsourcar avdelningen som tillverkar komponenterna till leverantéren som sedan
forser kunden med dessa komponenter mot betalning. Leverantoren tar da Gver
personalen och bestammer sedan hur denna tillverkning skall gatill. Detta & en mer
langsiktig relation dar det & vanligt med 2-5 ars kontrakt mellan parterna.

Den definition som Augustson (1999) ger pa outsourcing stammer va dverens med
figurer 1.1 — 1.3 ovan. Forsta raden i Augustsons definition, dvs. utkontraktering av
en aktivitet som tidigare utfordes internt, till en extern leverantor, refererar till figur
1.1 och den andra raden, dvs. som sedan mot betal ning forser organisationen med den
aktuella aktiviteten under en avtalad tid, refererar till figur 1.2. Om definitionen sedan
betraktas som en helhet refererar den till figur 1.3, dvs. outsourcing som en relation.

Som synes anvands begreppet outsourcing pa flera olika sétt, bade nér det géller att
definiera begreppet samt att synen pa vad det innebar varierar. Om vi gar tillbaka och
reflekterar Over den forsta definitionen som Domberger (1998) gav pa outsourcing,
dvs. utkontraktering av arbete genom en 6verenskommelse mellan tva parter, kan dla
tre synsdtten som Augustson (1999) namner betraktas som outsourcing. Men efter att
ha last bocker efter Domberger (1998), Minoli (1995), Augustson (1999) och Johnson
(1997) har forfattaren till detta arbete kommit fram till att outsourcing betraktas oftast
som en relation mellan tva parter (sefig. 1.3).

2.3.3 For och nackdelar med de olika synsatten

Fordelen med outsourcing som en relation &r, enligt Augustson (1999), att det finns
ett skrivet kontrakt mellan foretagen som bland annat behandlar de tjanster som
leverantorsforetaget skall utfora samt hur personal skall hanteras. Detta arbete
kommer att behandla outsourcing som en relation samt att fokus kommer att ligga pa
overforingen av personal fran kundforetaget till leverantorsforetaget. Da outsourcing
betraktas som en relation mellan tva foretag forekommer det inte altid att personal
fors over till leverantorsforetaget. Detta arbete kommer att fokusera pa outsourcing
som en relation, dar persona fors 6ver fran kundforetaget till leverantorsforetaget.
Det & ofta denna personal som utfor tjansterna & kundforetaget enligt kontraktet.
Johnson (1997) sager att med Gvergangen erbjuds personaen ofta béttre karriér-
maojligheter hos leverantoren an vad kundforetaget kunnat erbjuda. | stéllet for
arbetsloshet kan personal omplaceras vid mer betydelsefullt arbete, eller hdllas kvar
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hos den nya leverantéren. Domberger (1998) sager att det bildas en relation mellan
foretagen dar bada parter vet vad de kan forvanta sig av varandra. Enligt detta arbete
kan bade kunden och leverantGren forlora personal om transiteringen av personalen
skots daligt, da personalen kan vélja att sbka ndgot annat jobb. En annan nackde,
enligt detta arbete, kan vara att foretagen inte kommer Gverens om hur dessa tjanster
skall utféras, trots ett skrivet kontrakt, vilket kan skada kunden da leverantoren inte
utfor tjansterna pa sa sitt som kunden 6nskar. Denna situation kan uppkomma om
kontraktet & daligt specificerat. Kunden kan, enligt Johnson (1997), dven befinna sig
I den situationen att behtva betala mer for utférda tjanster om kontraktet inte &r
tydlig. En situation dér leverantéren forlorar pengar kan ocksa uppkomma, t ex om
kunden gar i konkurs. Kunden och leverantoren kan, enligt Augustson (1999), da
befinna sig i en situation déar de exempelvis har skrivit pa ett 5 ars kontrakt som det
kanske inte g&r att andra pd Det & dock vanligare att kunden & missngjd med
kontraktet samt att manga kontrakt idag ses 6ver varje & sager Domberger (1998).

Om outsourcing betraktas som externalisering av befintliga aktiviteter outsourcar
kunden en eller flera aktiviteter till leverantdren (se fig. 1.1). Nackdelen med detta
synsétt ar, enligt detta arbete, att det inte finns nagot formellt och detaljerat kontrakt
som tydligt uttrycker vilka skyldigheter respektive part har, utan detta & en kortsiktig
relation som bada parter kan bestamma sig for att avsluta nar som helst. Detta &r en
nackdel da den ena parten kan vara beroende av den andra. Detta, enligt Augustson
(1999), ger kunden osdkerhet da leverantoren kan bestamma sig for att inte utfora
tjanster som kunden upplever viktiga for sin verksamhet. PA samma sétt kan
leverantoren bli av med en del intékter om kunden inte vill fortsétta med samarbetet.
Fordelen med detta ar, enligt Augustson (1999), att kunden kan byta leverantdr om
han inte & ndjd med samarbetet.

Om outsourcing betraktas som inkdp (se fig. 1.2) kan kundféretaget kopa in personal
(t ex programmerare) eller komponenter av leverantorsforetaget. Fordelen har, enligt
Augustson (1999), ar att detta synsétt ger mer flexibilitet i form av val av leverantorer
fran tillfale till tillfale, dvs. kunden kan byta leverantér om han vill. Det bildas en
relation mellan foretagen men nackdelen &r att det inte & sdkert att dessa tjanster
altid kommer att finnas tillgangliga sager Augustson (1999). Att kopa in en
programmerares tjanst [6ser inte problemet utan det forsvinner bara temporért, det &r
bara en tidsfraga innan dessa tjanster maste kopas in igen. Kundforetaget vill kanske
kdpa in programmeraren under en viss period men & leverantdren beredd att utfora
denna tjanst? Fordelen med outsourcing som en relation ar, enligt Augustson (1999),
att det finns ett paskrivet kontrakt som sager att leverantoren skall utfora tjansten
under en viss period.

2.3.4 Vad outsourcingintear

For att klargbra vad outsourcing & belyser Augustson (1999) @ven vad outsourcing
inte &. Enligt Augustson (1999) innefattar outsourcing inte tillfaliga inkdp av
resurser fran en extern leverantor for att mota ett visst behov. Ett exempel pa detta kan
vara en programmerare som kommer in i utvecklingsprocessen i ett sent skede. Aven
om resurserna kommer fran en extern leverantor da kan foreteelsen betraktas som
traditionell resursinkop.
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2.4 Aktorer i en outsourcingrelation

Nedan kommer det att pratas om de huvudaktdrer som finns i en outsourcingrelation.
Dessa anses vara kund, personal och leverantér.

241 Kund

Enlig Augustson (1999) & det inte bara ett foretag som kan forestdlla kunden.
Augustson (1999) menar att i en outsourcingrelation kan kunden aven vara en del av
ett foretag, t ex en division eler ett internt bolag, en kommun, ett landsting eller
n&gon annan organisation.

2.4.2 Personal

En viktig aspekt ndr det pratas om aktdrer i en outsourcingrelation &r personalen.
Personalen & en viktig resurs bade for kunden och leverantéren och darfor & det
viktigt att den hanteras pa rétt sétt i dverforingsfasen. Personalen besitter kunskap om
kundens verksamhet som kan varatill nytta bade for kunden och for leverantoren i det
fortsatta samarbetet. Leverantoren far kompetent personal som kan skéta kundens
onskemad och kunden far en leverantor som vet hur deras verksamhet fungerar. Det
finns dven vissa faktorer som paverkar personaensinstallning till 6verforingen. Dessa
ar, enligt Johnson (1997), foljande:

e Svart att acceptera det som &r nytt

e Raddafor det deinte kanner igen

e Ré&dsla€ller bekymmer for framtiden

e Motstand till det nyanamnet, strukturen, foretagskulturen, organisationen

e Allameddelanden skall komma fran ledningen

e [oretaget skall berdtta exakt nér afféaren kommer att &garum
Johnson (1997) sdger aven att det & viktigt for personalen att vara positiv till
overforingen men att det dven ar viktigt att vara medveten om de utmaningar som

vantar organisationen. Det & darfor viktigt enligt Johnson (1997) att kunden och
leverantdren har bra kontakt med personalen for att forsoka eliminera dessa faktorer.

243 Leverantor

Enligt Augustson (1999) & leverantorsforetaget i ett outsourcingforhallande det
foretag som tillhandahdller salva outsourcingtjansten. Leverantoren & specialiserad
pa att leverera de tjanster eller produkter som kunden efterfrégar, t ex inom IT.
Leverantoren & ofta ett stort foretag med manga kunder, men det forekommer ven
att leverantOren &r ett bolag eller en produktionsenhet med eget ansvar inom den egna
koncernen. Augustson (1999) anser att leverantdren &r ett foretag som &r externt i
forhallande till kunden, dvs. som inte &gs av kunden.
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2.5 Kundens motiv for outsourcing

Enligt Augustson (1999), Minoli (1995), Domberger (1998) och Johnson (1997) &r
ekonomin en drivkraft bakom alla outsourcingbesiut pa ett eller annat sétt. Men jakten
pa kostnadsbesparingar & inte det enda skalet till varfor foretag bestammer sig for att
"outsourca’. Johnson (1997) och Augustson (1999) tar upp manga olika anledningar
till varfor foretag ”outsourcar”. Manga av dessa anledningar Gverensstammer dock
mellan forfattarna. Nedan redovisas de motiv som forfattarna anser vara viktigast.

25.1 Sanktakostnader

Johnson (1997) och Augustson (1999) sager att den storsta enskilda anledningen till
varfor foretag outsourcar & for att reducera eller kontrollera kostnader. Johnson
(1997) sager att for kunderna &r tillgangen till en lagre kostnadsstruktur som externa
leveranttrer kan erbjuda en av de mest lockande formanerna pa kort sikt.

Augustson (1999) sdger att genom stordriftsfordelar kan stora speciaiserade IT-
leverantOrer utfora kundens IT-aktiviteter till en l18gre kostnad &n vad kunden gélv
kan gora. Forfattaren siger vidare att kostnadsbesparingar pa 20-50 procent har
rapporteras av foretag som tillampat outsourcing.

Augustson (1999) namner vidare att manga foretag har svart att berékna sina totala
IT-kostnader. Annu svérare har de att se och uppskatta vérdet av ala dessa
investeringar som gors i samband med IT-avdelningen. Just osdkerheten kring véardet
av IT & en bidragande orsak till att outsourcing inom omrédet expanderat sa kraftigt
sdger Augustson (1999).

25.2 Fastorretillgangtill kapital

Augustson (1999) och Johnson (1997) Overensstammer att genom outsourcing
behtver foretaget inte investerai funktioner som inte anses tillhtra karnverksamheten
i foretaget. Detta medfor att foretaget far okad tillgang till kapital som kan anvandas
for att investera i karnaktiviteter. Johnson (1997) sdger att outsourcing @ven kan
forbattra vissa finansiella métt inom foretaget genom att eliminera kostnader som &r
knutnatill aktiviteter som inte ses som kérnaktiviteter.

Johnson (1997) sager att kunden kan fa storre tillgang till kapital genom den tillforsel
av tillgangar som sker fran kund till leverantor i och med transaktionen. Enligt
forfattaren kan dessa tillgangar t ex vara utrustning och resurser som anvands i
nuvarande operationer. Dessa sédljs till leverantoren som ett led i transaktionen vilket
resulterar i en betalning.

Enligt Johnson (1997) outsourcar foretag darfor att de inte har tillgang till nédvandiga
resurser internt. Till exempel, om en organisation vill expandera pa en ny geografisk
marknad d& & outsourcing ett livsdugligt och vasentligt alternativ for att bygga upp
den kapacitet som behovs fran grunden sager Johnson (1997). Forfattaren séger vidare
att genom outsourcing kan foretaget leta efter majligheter i stéllet for att |6sa problem
och pa sa sétt kan nya marknader och 6kade méjligheter for personalen i foretaget
Oppnas.

11
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2.5.3 Satsapakarnkompetens

Augustson (1999) och Johnson (1997) sager ait ett av de vanligare motiven till 1T-
outsourcing & att foretag vill satsa pa sin karnkompetens och pa s sétt outsourca
aktiviteter som ligger utanfor foretagets k&rnverksamhet. Johnson (1997) sager att for
att foretaget skall kunna fokusera pa sin karnverksamhet maste manga av "hur-"
fragorna, som har med IT att gora, elimineras eftersom dessa suger upp stora delar av
ledningens resurser och uppmarksamhet. Enligt Johnson (1997) kan foretaget da haen
bredare fokus medan operationella detaljer skéts av en extern expert. Tanken med
detta &r, enligt Johnson (1997), att foretagen skall rikta sina resurser fran icke
karnverksamhet till aktiviteter som har storre chans att tjana kunden och pa sa sétt fa
en hogre avkastning pa sina anstrangningar.

Augustson (1999) siger vidare att genom detta frigor outsourcing resurser, savél
finansiella resurser som resurser i form av personal, t ex administration, fran
verksamheten utanfor karnkompetensen sa att foretaget istéllet kan investera dem dar
de ger hogst avkastning. Néar foretaget frigor personella resurser 6vergar dessa oftast
till leverantoren. Pa sa sétt kan det vara samma personal som utfor tjansterna at
kunden men istéllet for att gora det fran kundens sida gors detta fran leveranttrens
sida. Augustson (1999) séger att genom att outsourca en verksamhet dar foretaget ar
mindre framstdende kan foretaget istdlet dra full nytta av specialiserade leverantorers
investeringar, innovationskraft och specialkunskap. Denna specialkunskap bestar ofta
av den personal som leverantéren tog dver nér kunden outsourcade verksamheten.
Augustson (1999) siger att kd&rnkompetens &r ett centralt begrepp nér outsourcing
diskuteras. Langtidsanstélningar och en riktig framtid kan, enligt Johnson (1997),
goras sakrare genom att koncentrera sig pa de saker som foretaget gor bra

25.4 Okad flexibilitet

Enligt Johnson (1997) & det enorma risker forknippade med de investeringar en
organisation gor. Forfattaren sger att nar foretag outsourcar blir de mer flexibla, mer
dynamiska och har |&ttare att anpassa sig till foranderliga mojligheter.

Augustson (1999) Overensstammer med Johnson (1997) och sager att outsourcing
ocksa kan tillampas i syfte att ge en hogre grad av flexibilitet. Om foretaget sjavt
investerar tungt i dyr teknik &r det l&tt att bli 13st till denna teknik under lang tid.
Augustson (1999) pastar att genom att tillampa outsourcing kan foretag istéllet dra
nytta av den specialiserade leverantdrens investeringar. Ytterligare en aspekt som
forfattaren lyfter fram vad géller flexibilitetsmotivet &r att foretaget kan anvanda
leverantdrens speciaister istéllet for att anstélla personal med speciallistkunskap inom
IT. Augustson (1999) siger att manga foretag upplever detta som en mer flexibel
|6sning &n att anstélla och standigt vidareutbilda egna specialister.

2.5.5 Tillgangtill resurser och kompetens

Johnson (1997) siger att pa grund av deras specialisering kan outsourcing
leverantorer erbjuda vidstréckta, globala och vérldsklassa resurser for att moéta
kundens behov. Leveranttren kan erbjuda tillgang till:
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e Ny teknologi

e Verktyg och tekniker som organisationen inte har i dags 8get
e Béttre mojligheter for personal som gar over till leverantoren
e Mer strukturerade metoder

¢ Rutiner och dokumentation

e Konkurrenskraftiga fordelar genom expanderad skicklighet

Ett annat motiv bakom outsourcingbeslutet enlig Augustson (1999) &r att kunden skall
fa tillgang till resurser utanfor den egna organisationen, sasom teknisk expertis och
specialkompetens inom IT-omradet. En annan variant pa kompetensmotivet, enligt
Augustson (1999), &r att outsourcing blir aktuellt i och med att ett foretag planerar att
gaover till en ny teknisk plattform. Detta kan kréava kompetens som foretaget inte kan
uppbringa internt men genom outsourcing kan foretaget fa tillgang till den kompetens
som behovs.

Augustson (1999) sager att vissa foretag anser 1T vara viktigt for att kunna bibehdlla
sin konkurrenskraft pa marknaden och pa sa sétt blir IT ett prioriterat omréde. | detta
lage & IT-kostnaderna inte nagot problem eftersom foretaget anser att IT & ett kritiskt
stod for karnverksamheten. Enlig Augustson (1999) & motivet till outsourcing i denna
situation ett mer |angsiktigt bedut. Ofta anser foretagsledningen att foretaget inte pa
egen hand kan forse organisationen med de IT-l6sningar som behdvs for att foretaget
skall kunna behdlla sin konkurrenskraft. Synpunkter som forfattaren till detta arbete
har &r att foretaget kanske & for litet for att anses som ett bra val for kompetent
personal. Foretaget kanske inte har bra mojligheter for utveckling av personal och
kanske & l6nen lagre an i andra foretag. Detta gor att foretaget kan ha svart att
rekrytera och behalla kompetent personal.

2.6 Leverantdrensmotiv

Enligt Augustson (1999) och Johnson (1997) & kunskap, ekonomi och personal de
motiv som leverantoren har for outsourcing. Augustson (1999) siger vidare att stora
IT-leverantorer kan nd stordriftsfordelar samt tillhandahalla speciaistkompetens inom
omraden dar kunden inte har denna kompetens for att sjalv kunna producera tjansterna
lika effektivt. Ett uppenbart motiv for leverantoren &r, enligt forfattaren, att vara med
och dela den kostnadsbesparing som outsourcingen innebér for kunden.

Den personal som leverantéren erhdller fran kunden & viktig for leverantoren.
Johnson (1997) sager att harigenom kan leverantoren fa tillgang till kompetent IT-
personal som dessutom besitter verksamhetskunskap fran kundens organisation. Detta
& en vardefull tillgang for leverantéren da det kan vara svart att hitta kompetent och
erfaren IT-personal. Augustson (1999) séger att leverantOren &r, tvartemot vad manga
forvantar sig, darfor ofta angel agen att ta Gver personal fran kundens I T-avdelning.

Att fa kompetent och erfaren IT-personal kan ocksa ses som en ekonomisk vinst for
leverantGren. Leverantoren behover inte lagga ner tid och pengar pa att utbilda sin
egen personal inom det kompetensomrade som fas genom den personal som erhdls
fran kunden. Johnson (1997) sager att leverantoren ocksa kan anvanda denna personal
for att utOka sina existerande afférsrelationer.
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Relationen mellan kund och leverantor & en langsiktig relation. Augustson (1999)
séger att leverantoren kommer att léra sig mycket om kundens verksamhet under den
tid outsourcingrelationen varar. Denna kunskap kan leverantdren eventuellt anvanda i
andra kundrelationer. Augustson (1999) sager att om leverantOren arbetar med en
kund inom en viss bransch kan leverantoren utveckla en viss kunskap om de villkor
som géller for foretagen inom denna bransch. Leverantdren kan sedan anvanda denna
kunskap i relationer till kunder i ssmma eller liknande branscher.

2.7 Problem med outsourcing

Tidigare i detta arbete har det diskuterats mycket runt férdelarna med outsourcing.
Men det finns &ven risker eller nackdelar med outsourcing. For att fa en inblick i
dessa nackdelar kommer det att diskuteras runt ett fatal av dessa problem.

2.7.1 Doldakostnader

Enligt Augustson (1999) & dolda kostnader sadana kostnader som kunden upptécker
forst efterhand och som kommer som ovalkomna 6verraskningar efter en tid. Idag ar,
enligt Johnson (1997), risken for dolda kostnader 1&gre &n tidigare i outsourcingens
historia. Dels ingdr det mer i grundavtalet, dels & dagens outsourcingkunder mer
informerade och medvetna an gardagens outsourcingkunder. Enligt Augustson (1999)
& investeringar ett omréde dar kostnader dyker upp efterhand och dar det & sarskilt
svart att komma Overens om vem som skall betala Forfattaren siger att sava
investeringar i infrastruktur som i medarbetarnas kompetensutveckling & foremal for
oenighet angaende vem som skall sta for kostnaden. Augustson (1999) siger att med
ett braavtal kan dolda kostnader undvikas.

2.7.2 Minskad flexibilitet

Ovan har det diskuterats att outsourcing ger okad flexibilitet. Trots detta & en av
riskerna med outsourcing att flexibiliteten minskar. Augustson (1999) séger att en av
orsakerna bakom flexibilitetsrisken & att kunden genom outsourcingkontraktet |aser
sig vid en leverantdr och en viss teknisk losning for flera & fram i tiden. En
outsourcingaffar innebér ofta att leveranttren tar 6ver en hel del gammal teknik fran
kunden. Augustson (1999) sager att det finns risk att leverantéren har svart for att
uppgradera den arvda tekniken till ny. Forfattaren sager att om leveranttren inte
Klarar att byta teknisk milj6é kan kunden tvingas stanna kvar i en gammal miljo.

Augustson (1999) sager att det finns en motvikt till flexibilitetsrisken vilket &r att det
flesta leverantdrer helt enkelt maste hanga med i den tekniska utvecklingen for att
kunna rekrytera kompetent personal. FOrfattaren siger att leverantorer som inte
tillhandhaller rétt teknik kan fa rekryteringsproblem och kommer inte att kunna klara
sin tillvaxt.

For att minska flexibilitetsrisken sager Johnson (1997) att féretagen skall férhandla
frama ett kortare huvudkontrakt som kan omfdérhandlas varje ar. Augustson (1999)
sdger att om foretag forhandlar om takten for uppgraderingar och nyinvesteringar kan
flexibilitetsrisken minska
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2.7.3 Ratt hantering av per sonal

Som tidigare namnts i detta arbete & rétt hantering av persona i en
outsourcingrelation viktigt. Johnson (1997) sager att om processen runt personalen
skots daligt kan bade kund- och leverantorsforetaget forlora kompetent persona samt
en vardefull kunskap gdlande verksamheten. Johnson (1997) sager att personaen
maste hallas informerad av det som kommer att hdnda nér foretaget outsourcar och
vilka forandringar detta medfor. Detta for att eliminera all osdkerhet hos personalen
angaende Overforingen. Nedan tas upp nagra av de punkter som Johnson (1997) anser
vara viktiga for att personalen skall trivas med Gvergangen.

e Forklara personalens réttigheter och hur dessa eventuellt féréndras
e  Om majligt, involveranya dgare patidigt stadium for att forklara sina planer

e Ha en fest for att fira — detta ger personalen en chans att koppla av efter
andringen

e Meddelaforandringar safort som majligt, det & ingen idé att vanta

2.7.4 Problem for personalen

Néar persona flyttas Over till ett nytt foretag kan det innebara nackdelar for
personalen. De problem som personalen kan uppleva nér de éverfors till ett annat
foretag kan vara samma som de problem en nyanstalld upplever. Nedan redovisas
n&gra av dessa nackdelar?:

e Personalen kan bli tilldelade nya arbetsuppgifter de inte trivs med

e Den nye arbetsgivaren vet inte vad de gér for och personalen maste bevisa sig
pa nytt vilket kan leda till att de inte far arbetsuppgifter inom deras
kompetensomrade.

e Det kan vara svart for personalen att adaptera den nya foretagskulturen
e Kommunikation mellan nya medarbetare och chefer kan vara problematisk

e Overforingen kanske skots ddligt och personalen blir negativ till det nya
foretaget

e Personadlen & daligt informerad vilket kan leda till radsla och osdkerhet vad
géller arbetet och den nya arbetsplatsen

? Dessa nackdelar & hamtade frén en personlig kommunikation via intervju och samtal med personal,
vilka har forankrats hos Peter Olsson Project Manager pd EDS Sweden Solution Centre. Dessa kan
darfor € ses som almangiltiga. Jag har hamtat detta fran ett personligt samtal p.g.a. att jag inte hittat
denna information i litteraturen. Jag anser dock att denna information har tillfort ett visst vérde till
arbetet, da den pekar pa en del av de problem/vad man skall tanka painom omradet.
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3 Problembeskrivning

Vikten av att hantera personalen rétt i en outsourcingaffar ar stor. Personalen maste
veta vad som kommer att hdnda. Johnson (1997) séger att personalen inte har anmélt
sig till ndgon "rykteskarusell” och darfor ar det viktigt att ledningen hela tiden haller
personalen informerad av vad som kommer att hdnda i och med outsourcingafféren.
Det &r viktigt att tanka pa bakgrunden till en outsourcingaffar siger Johnson (1997).
Har den varit vanlig, aggressiv, fientlig eller samarbetsvillig? Forfattaren séger att
utifran detta gar det att rékna ut vilka reaktioner personalen kommer att ha till
outsourcingafféaren. Om personalen & negativ till 6verféringen kan det finnas risk for
att de séger upp sig. Desto mer positiv personalen &r till afféren desto troligare & det
att fler kommer att vilja stanna kvar. | detta arbete anses det vara viktigt, eftersom
personalen spelar en central roll i foretaget da den besitter kunskap om kundforetaget.
Denna kunskap kan avgdra hur braleverantdren kan skota kundens system.

Det ar darfor som det framst &r personalen som leverantdren vill komma & (Johnson,
1997; Augustson, 1997). Detta, enligt Johnson (1997), skapar ofta béttre
arbetsmgjligheter for personalen genom de karrigrméjligheter och vidareutbildningar
som leverantoren eventuellt kan erbjuda. Forutom kompetent persona sa far
leverantdren dven béttre insyn i den verksamhet som personalen jobbat i tidigare.
Detta kan visa sig vara lonsamt for leverantéren da han kanske vill expandera sin
verksamhet eller nér det géller relationer med andra kunder. Eftersom bade kunden
och leverantOren avser att tjana pa outsourcingaffaren ar det viktigt att de inser vikten
av att hantera personalen pa rétt sitt nar det galler Gvergangen. Om foretagen skoter
overgangen daligt kan resultatet bli att de forlorar kompetent personal. Dettakan i sin
tur innebéra att leverantdrens majligheter for att gora ett bra jobb minskar, da
personalen som besatt denna verksamhetskunskap &r forlorad.

3.1 Problemprecisering

Detta arbete kommer att fokusera pa hur personalen upplever dvergangen till ett annat
foretag. Den 6vergripande problemstallningen for detta arbete kommer att vara:

Hur upplever personalen Gvergangen till det nya foretaget?

Denna frégestallning syftar till att undersoka vad personalen anser om Gverféringen
fran ett foretag till ett annat. For att fa fram denna information kommer de fér- och
nackdelar som personalen anser sig uppleva, att understkas. Detta innebéar att
undersokningen & ganska forutsattningslos. Undersokningen skall belysa hur
personalen upplevde Gverféringen innan de blev dverforda samt hur personalen ser pa
det efter det att dverforingen & klar. Hur personalen upplever 6vergangen speglas
aven av hur arbetsuppgifterna har forandrats, darfér kommer &ven dessa att
undersokas.

Denna problemstallning kommer sedan att delas upp i tva delfragestéliningar, som
skall utgora underlag for att besvara den 6vergripande fragestalIningen. Dessa &r:

16



3 Problembeskrivning

e Vilka asikter har personalen innan Gverforingen?

Denna fraga skall belysa den osakerhet, forvantningar, etc. som personalen
kan hainnan dverforingen.

e Vilka asikter har personalen efter dverféringen?

Denna fraga skall belysa de for- och nackdelar som finns i samband med
overforingen och det nya foretaget, samt om foretaget levde upp till
forvantningarna.

3.2 Problemavgrénsning

Detta examensarbete kommer endast att undersoka om personalen & ndjd men
Overforingen eller g, samt vilka forandringar 6verforingen kan ha haft nér det galler
deras arbete. Arbetet kommer inte att understka om 6verféringen medférde problem
for kunden eller leverantoren. En ytterligare avgransning som kommer att goras &r att
arbetet kommer inte att ga djupt in pa detaljer gdlande Overforingen utan
undersokningen kommer ge en helhetsbild. Med detaljer anses bland annat 16ner,
semesterdagar osv., eftersom detta ofta ar individuellt. Detta arbete kommer inte att
forsoka gora en standardmall genom att jamfora de som gick bra eller daligt utan
arbetet kommer att gora en kartlaggning av personalens sikter gallande Gverforingen.

3.3 Forvantat resultat

Som resultat forvantar detta arbete att fa fram asikter om de saker som personalen
upplevde som negativa respektive positiva gadlande dverforingen. Det resultat som
forvantas av detta arbete &r att personalen kommer att vara néjd med dverforingen, ur
ett helhetsperspektiv. Men detta arbete forvantas &ven hitta vissa aspekter som kunde
ha gatt béttre i 6verforingsfasen, fran personalens synvinkel. Detta arbete forvantas
aven hitta ett samband mellan personernas arbetssituation/arbetsuppgifter och
noje/missndje.
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| manga fall kan flera metoder anvandas for att |6sa ett problem. Ingen metod &r béttre
eller sdmre &n ndgon annan och det &r forst och framst problemet som avgor vilken
typ av metod som valjs (Patel och Davidson, 1994). Forfattarna séger aven att hansyn
skall tastill den tid och de medel som finns for att |0sa problemet.

Utifran min problemprecisering finns ett antal mdjliga metoder att véja pa Det
handlar om att ta reda pa de tekniker som skall anvandas for att samla information
samt vilkaindivider som skall medverka (Patel och Davidson, 1994). Nedan redovisas
mojliga metoder som kan anvands i det fortsatta arbetet, med avseende pa den
definierade problemstélIningen. Dessa metoder &r:

e Fdlstudie

e Intervju

e Enkat

e Litteraturstudie

4.1 Fallstudie

For att fa svar pa den valda problemstallningen har jag valt att anvanda fallstudie som
en metod i detta examensarbete.

Ett bra sétt & att anvanda ett visst fall, dar jag pratar med alla som blev éverforda. Det
vill siga 6verforingen av personal fran ett foretag till ett annat. En annan fordel &r vid
val av ett enda fall, da en djupare studie kan erhdlas i stéllet for om flera fall skulle
anvandas. Nackdelen med ett endafall &r att det kan bli for specifikt for att andra skall
kunna ha nytta av de erfarenheter som erhdlls genom studien. En annan nackdel med
fallstudier & att om det sker for stort bortfall av intervjupersoner gors
generaliseringen pa ett fétal personer som i sin tur far representera en mangd.

Utifran dessa kriterier anser jag att en falstudie & en lamplig metod for detta
examensarbete, eftersom undersokningen omfattar en avgrénsad grupp. | detta fall kan
denna grupp vara den personal som flyttas frén ett foretag till ett annat foretag. |
fallstudien kommer jag att anvanda mig av teknikerna intervjuer och enkéter, for att
samlain information for att kunna svara pa den definierade problemstéllningen.

4.1.1 Intervju

| min fallstudie har jag valt att anvanda intervjuer for att samlain information. Genom
intervjuer gar det att ta reda pavad en person vet och tycker inom ett omrade, vilket &r
lampligt da jag avser att undersoka vad personalen tycker & bra eller daligt med
overforingen till det nya foretaget. Den definierade problemstéliningen kréver dppna
fragor, eftersom jag vill att personerna beréttar om sina asikter, om hur de upplevde
Overforingen, och genom intervjuer & det &t att fa svar pa denna typ av frégor.
Genom att anvanda intervjuer finns det &ven majlighet att stalla foljdfragor, vilket &
en fordel da éppna fragor anvands.
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412 Enkéat

Jag har aven valt att anvanda enké som en metod for att samla in information inom
fallstudien. Fordelen med enkéter &r att det gér att n& personer som annars inte skulle
vara mdjligt, t.ex. pa grund av avstand. En annan fordel med enkéter ar att
respondenten svarar med egna ord utan att jag kan paverka genom att styra svaret,
dvs. intervjueffekter (Dahmstrom, 1996). Den definierade problemstélningen kraver
Oppna frégor och nackdelen med enkéater &r att det & svart att fa svar pa 6ppna fragor
(Dahmstrom, 1996).

Nackdelen med enkéter & att det kan ske ett stort bortfall och pa s sétt kan viktig
information missas.

4.1.3 Litteraturstudier

Jag har valt att bortse fran litteraturstudier i detta arbete. Anledningen till detta &r att
det inte finns mycket skrivet om hur 6verféring av persond, fran ett foretag till annat
gar till, i litteraturen. Né&r jag letade efter material till bakgrunden och inledningen till
detta arbete, insdg jag att det inte fanns ndgot material som kunde svara pa den
definierade problemstéliningen. Det hade dock varit bra for problemstéliningen att
kunnajamfora teori med verklighet.

Fordelen med litteraturstudie i detta arbete & mojligheten att fa fram information om
amnesomradets bakgrund. Litteraturstudier ger &aven information om &amnets
utveckling, historik samt lagger grunden till frégor fér den fortsatta undersokningen.
En annan fordel med litteraturstudier & mojligheten att jamfora teori med verklighet.
Nackdelen med litteraturstudie i mitt fall, & att det finns valdigt litet skrivet om hur
Overforing av personal gar till, samt hur personalen upplevde overforingen, i
litteraturen. En ytterligare nackdel ar att det kanske inte finns s& mycket skrivet inom
det valda amnesomradet.

Syftet med undersokningen &r att svara pa den definierade problemstadlIningen. Detta
gar inte att géra genom litteraturstudie och darfér kommer jag inte att anvanda denna
metod i detta arbete.

4.2 Plan for arbetet

Arbetet & tankt att bedrivas med hjdp av en falstudie, intervjuer och
enkatundersokningar. Fallstudien kommer att goras pa EDS, déar den personal som
overfordes frén foretag " X2 till EDS intervjuas. Den personal som intervjuas befinner
sig pAEDSi Stockholm och pa EDS i Kopenhamn. Dessa intervjuer kommer att vara
besoksintervjuer (Dahmstrom, 1996) vilket innebar att jag personligen traffar
personerna under intervjutillfalet. Jag har valt att anvanda besoksintervjuer da
fragorna & Oppna och det & lattare att erhdlla Oppna svar vid besoksintervjuer.
Strukturering handlar om hur intervjupersonen sav kan tolka fragorna (Patel och
Davidson, 1994). Eftersom jag valde att ha 6ppna intervjufragor, och darmed ge
respondenterna mycket utrymme att svara pa fragorna, & graden pa strukturering |&g.
Vid helt standardiserade intervjuer stdlls samma fragor i samma ordning till samtliga
intervjupersoner. Detta innebdr att mina intervjuer kommer att ha ganska hég grad av

3 PAgrund av sekretess, kommer foretagets riktiga namn inte att anvandasii detta arbete.

19



4 Metod

standardisering, da respondenterna kommer att fa i stort sett samma fragor i stort sett
samma ordning.

Det ar lattare att fa fram hur personerna upplever Gverféringen nar jag traffar dem
personligen pa deras arbetsplats. | vissa fall kan dven telefonintervjuer anvéandas da
det kanske inte finns mgjlighet att traffa ala personerna néar jag befinner mig i
respektive stad. Totalt kommer jag att intervjuatio personer, sex i Stockholm och fyra
I Képenhamn.

En enk&tundersobkning kommer &ven att goras eftersom jag inte har mojlighet att tréffa
personernai Oslo och Helsingfors. Enkéterna kommer i stort sett att innehalla samma
Oppna fragor som intervjuerna. Detta for att kunna erhdlla 6ppna svar fran
respondenterna i stéllet for att ha forutbestdmda svarsalternativ, vilket inte skulle ge
mojlighet till Oppna svar. Enkéterna har liksom intervjuerna en lag grad av
strukturering. Enkéterna kommer att vara helt standardiserade da respondenterna
kommer att svara pa exakt samma fragor som stélls i exakt samma ordning. Enkéater
skickas viaemail till den 6verforda personaen, fyrai Oslo och tvatill Helsingfors.

Materialet fran intervjuerna och enkéterna kommer att vara bade anonymt och
konfidentiellt, vilket innebér att det inte gér att koppla personernatill deras svar.

20



5 Genomfdérande

5 Genomfdrande

| detta kapitel redovisar jag hur metoderna, i féregdende kapitel, har anvands for att
|6sa problemstallningen. Va av intervjupersoner, samt fragor till intervjuerna och
enkaterna gjordes i samarbete med EDS.

5.1 Intervju

Eftersom fallstudien innefattade de personer som 6verfordes fran foretag ”X” till EDS
var det naturligt att jag skulle intervjua dessa personer. Intervjuerna skulle
genomforas pa de personer som blev 6verforda, och fortfarande jobbar pa EDS, i
Stockholm, Koépenhamn, Oslo och Helsingfors. | Stockholm och Kdpenhamn
genomfordes besoksintervjuer, men p.g.a bristande resurser skickades enkéter till
Oslo och Helsingfors.

Intervjuerna har haft karaktdren av ett samtal om hur personaen upplevde
Overforingen samt positiva och negativa aspekter vad géller deras jobb och den nya
arbetsgivaren. Jag kontrollerade dock att samtliga fragor blev besvarade under varje
intervju. Som underlag for intervjuerna hade ett antal fragor konstruerats, se bilaga 1.
Maénga av dessa frégor var 6ppna fragor, vilka det gick att stéllafoljdfragor till.

5.1.1 Respondenter

For att jag skulle kunna kontakta personerna gjordes en lista i samarbete med EDS,
vilken inneh6ll emailadress, telefonnummer och namn pa samtliga personer som
skulle intervjuas. | Képenhamn var ett bortfall, dar en av respondenterna inte kunde
narvara

Kriteriet for respondenterna var att de hade blivit dverforda fran foretag ” X” till EDS.
| samrad med EDS, bestamdes dock att en person som inte var med i dverféringen
skulle kontaktas. Denna person jobbar pa EDS och var i borjan chef for de éverforda
personerna pa ett eller annat sétt. Denna person valdes for att ge en insyn i hur en
utomstaende person tycker att samarbetet har gatt med de Gverforda personerna.

Ungefar hélften av respondenterna jobbar med tekniska saker som nétverk,
systemadministration och telefoni medan de andra jobbar pa helpdesk som supportrar.
Samtliga respondenter hade jobbat en kort tid pa foretag " X” innan éverforingen och
har god kunskap inom de omraden de jobbar med.

5.1.2 Genomfdrande av intervjuer

Syftet med intervjuerna var att ta reda pa hur respondenterna upplevde dverforingen,
bade innan de blev dverforda och efter att Gverforingen var klar, samt om de var néjda
med sina nya arbetsforhallanden.

Alla respondenter fick i forvag ett missiv av EDS dar syftet med intervjuerna
forklaras. Jag skickade aven ut ett missiv till samtliga respondenter dar det forklarades
at intervjuerna kommer att vara anonyma och konfidentiella. Respondenterna fick
aven négrafragor i forvag, for att kunnaforbereda sig lite infor intervjuerna

Innan varje intervju fragade jag respondenterna om jag fick anvanda en bandspelare
for att spelain intervjun och samtliga svarade ja pa denna fraga. Intervjuernainleddes
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med frégor gallande bland annat respondenternas arbetsuppgifter samt hur lange de
hade jobbat pa foretag " X" innan 6verforingen. Syftet med dessa fragor var att skapa
en bakgrund till varje person. Eftersom syftet med undersokningen var att erhdlla
personers asikter galande Overféringen valde jag att i huvudsak ha Gppna fragor.
Oppna frégor var att foredra dé jag ville att respondenterna skulle fa siga sina asikter
och g vara styrda av forutbestdmda svarsalternativ. Eftersom intervjun i huvudsak
bestod av Gppna frégor innebar det att de hade en relativt 1&g grad av strukturering.

Intervjuerna tog i genomsnitt 45 minuter och efter varje intervju reserverade jag mig
rétten att kontakta respondenterna igen via telefon eler email for eventuella
kompletteringar.

5.1.3 Utvéardering och erfarenheter av intervjuer

Att forbereda sig och vara ute i god tid forstod jag var viktigt for att kunna hédlla
tidsramarna. N& det géller planering av intervjuerna var jag ute i god tid. Jag
planerade tidigt nér jag skulle pabdrja intervjuerna och nar denna tid borjade narma
sig skickade jag ut missiv, i samarbete med EDS, dér syftet med intervjuerna
forklarades for respondenterna. Min plan var att hinna med alla intervjuer pa en
vecka, bade Stockholm och Képenhamn. Detta lyckades tack vare respondenterna
som var otroligt samarbetsvilliga nér det géllde att boka in tid for intervjuerna. Jag
bestamde tid med respondenterna via email och telefon. Samtliga intervjupersoner var
tillmotesgéende och positiva till intervjuerna vilket underlattade mitt arbete. Bortfallet
i intervjuernablev endast en person, i Képenhamn, da denna var pa semester.

Jag anser att samtliga intervjupersoner har bidragit till mitt arbete eftersom alla
respondenter, férutom en, blev dverforda och syftet med arbetet var att undersoka hur
de upplevde overforingen till ett annat foretag. Genom sina svar har respondenterna
gett mig en helhetshild gallande 6verforingen samt majlighet till att stélla foljdfragor.
Den intervjuperson som inte var med i 6verféringen, nér det gdler Stockholm, har
bidragit till arbetet genom att ge mig en bild av hur det har varit att samarbete med de
overforda personerna. Detta samarbete har enbart varit positivt vilket tyder pa att EDS
ar nojdamed sin nya personal.

Jag anser att anvandning av bandspelare gjorde det |éttare att fora ett Oppet samtal
med intervjupersonerna. Det hade varit svart att féra en genuin dialog parallellt med
att fora anteckningar. Sammanstélining av intervjuerna gick bra. 1 vissafall kunde jag
sammanstédlla materialet direkt efter intervjun men i andra fal sammanstélide jag
materialet fran intervjuerna en till tv& dagar senare. Aven om det tog en eller tva dagar
mellan intervju och sammanstélning av materialet upplevde jag inga problem i
samband med detta. Jag anser dock att det &r fordel att sasmmanstalla direkt efter varje
intervju d& det kan finnas detaljer som gloéms bort.

Aven om det finns lite skrivit om 6éverforing av personal i den tillgangliga litteraturen
anser jag att intervjuerna har gett mig ett tillskott till viss teoretisk kunskap jag
inforskaffat mig vialitteraturen.
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5.2 Enkat

Enkéten (se bilaga 2) som anvantsinneh6ll i stort sett samma fragor som anvandes vid
intervjuerna. Under intervjuerna uppkom det ytterligare négra fragor som anvants i
enkaten. Dessa foljdfragor skickades ut till enkétrespondenterna, i efterhand. Tanken
med att |&ta enkéten innehdllai stort sett samma 6ppna fragor som intervjuerna var att
erhdlla 6ppna svar fran respondenterna utan att styradem in pa fasta svarsalternativ.

EDS skickade ut ett missiv till dessa personer dar syftet med undersokningen
forklarades samt vikten av att de svarade pa fragorna. Jag skickade sedan ut ett missiv
dar jag sa néar enkéten skulle skickas ut. Efter endast ndgra dagar fick jag in tva
enkdter men efter det har jag inte fétt in en enda, trots att det skickats ut fyra
paminnelser till respondenterna. Jag har altsa fatt in en av de fyra enkéter som
skickades till Oslo och en av tva enkater som skickadestill Helsingfors.

5.2.1 Respondenter

Listan som gjordes i samarbete med EDS innehdll daven namn pa de personer jag
skulle skicka enkéten till. Kriteriet for dessa respondenter var det samma som for
intervjupersonerna, dvs. personerna hade blivit 6verférda fran foretag " X" till EDS.

Respondenterna arbetar med teknisk support, datakommunikation och datorsékerhet.
Bada respondenterna hade jobbat en kort tid pa foretag " X” innan 6verféringen och
har god kunskap inom de omraden de jobbar med.

5.2.2 Utvardering och erfarenheter av enkéten

Att forbereda sig och vara ute i god tid var ndgot som aven var viktigt for enkéten.
Nér det galler planering av enkaterna var jag ute i god tid, frégorna var de samma som
intervjufragorna. Enkéterna skickades ut samtidigt som jag paborjade intervjuerna
Efter att jag genomfort mina intervjuer konstruerades ytterligare nagra kompletterade
fragor till enkéten. Dessa fragor skickades ut en vecka efter att enkéten skickades ut.
Bada respondenterna svarade pa dessa fragor.

Trots att jag var ute i god tid med enk&terna inser jag nu &hnu mer vikten av att vara
utei god tid. Det &r svart att fain svar via enkéter, och trots att jag ansdg mig vara ute
I god tid borde detta planeras in &nnu tidigare.

Bada respondenterna svarade snabbt pa enkéten vilket gjorde att jag kunde pabdrja
sammanstdlningen av enkéerna i god tid. Jag anser att deras svar bidrar till mitt
arbete och ger mig en insyn i hur de upplevde verféringen i respektive land. Aven
om enkéten innehdll 6ppna fragor, erhdlls inte lika uttémmande och Gppna svar som
vid intervjuerna, samt att utrymme for foljdfragor vid anvandning av enkéter & inte
lika stort. Eftersom svaren fran enkéten inte &r lika uttdmmande, var den helhetsbild
jag fick fran intervjuerna vardefull vid sammanstallningen av enkéterna. Eftersom
enkéterna och intervjuerna innehdll i stort sett samma fragor, sa stodjer de varandra
och det & darfor jag kan anvanda enkéaterna trots det stora bortfallet.
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| nedanstdende kapitel redovisas de svar som respondenterna gav vid den
intervjuundersokning som utfordes pa EDS i Stockholm och EDS i Kopenhamn. |
materialet ingdr dessutom, under rubriken enkét, de svar som erhdlls fran de enkater
som skickades till Odo och Helsingfors. Samtliga svar fran intervjuerna och
enkaterna, fran de 6verforda personerna, finnsi bilaga 3.

Forst presenteras en kort introduktion till Gverféringen. Sedan presenteras det material
som erholls vid intervjuernai Stockholm och dérefter presenteras de svar som erhdlls
fran respondenterna vid intervjuerna i Képenhamn. | dlutet redovisas de svar som
erhdlls vid enkaten som skickades till Oslo och Helsingfors.

6.1 Introduktion
Foljande stycke &r skrivet i samarbete med EDS.

| samband med Overtagande av foretaget "X” “s IT-infrastruktur 1 juni 1999
Overfordes totalt 24 personer i de nordiska landerna. Detta innebar att ala valde att
byta arbetsgivare till EDS samt ytterligare tva anstéllda som tidigare hade lamnat in
sin uppsagning. Under de tva forsta manaderna sa tva personer upp sig i Danmark av
personliga skdl, i Ovrigt & alla kvar nu ett &r efter Gvertagandet. Vart att notera &r att
kunden ”X” betalar s.k. "stay bonus' som & 20% av arslénen om man ar kvar efter ett
ar. Dessa bonusar betalas ut med junilonen och efter det ser man vilka som verkligen
kanner sig som "EDS: are" och fortsétter sin anstallning.

6.2 Stockholm

Detta kapitel delas upp i underkapitel dar svar frén intervjufrégorna redovisas.
Intervjufrégorna delas upp i bakgrund, overforing och arbetssituation. | det sista
kapitlet redovisas material fran foljdfragor som stélldes vid intervjuerna.

6.2.1 Bakgrund

| Stockholm intervjuades su personer. Sex av dessa blev éverforda fran foretag " X”
till EDS men en jobbade hos EDS sedan tidigare och har, som framkommit tidigare,
arbetat tillsammans med de Overforda personerna. Forst presenteras materialet som
erhdlls vid intervjuerna med de Gverforda personerna och sedan redovisas kort de
material som erhdlls vid intervjun med den icke dverforda personen.

De Gverforda personerna hade jobbat pa foretag ” X” i fran fyra manader till 2 ¥ ar. Pa
foretag "X” jobbade dessa personer som nétverkstekniker, systemadministratorer,
supportrar, ansvariga for administration och telefoni, PC support, ansvariga for
supporten i Sverige och en person jobbar med AS/400. Efter dverforingen jobbar alla,
forutom en person, med andra arbetsuppgifter &n vad de hade pa foretag " X”. | vissa
fal har arbetsuppgifterna éndrats helt, i andra fall sd gors tidigare arbetsuppgifter i
storre utstrackning i bland med nya arbetsuppgifter. Nu nér de jobbar pad EDS &r dessa
personer system och infrastruktur ansvariga, ansvariga for supportfragor i norden,
jobbar i helpdesken, ansvarig 6ver helpdesken samt jobbar med AS/400. Trots att de
flesta personerna jobbar helt eller delvis med nya arbetsuppgifter idag & de ngjda
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med detta. Bland de ¢verforda finns det fem méan och en kvinna. Fem av de sex
overforda sitter pa EDS huvudkontor och en sitter fortfarande ute hos kunden (foretag
"X").

6.2.2 Overforingen

Né&r det pratas om Overforing i detta kapitel och i fortséttningen, menas det forarbetet
till dverforingen samt en viss period efter dverforingen, dvs. éverféringen ar inte slut
aven om personalen borjat jobba hos det andra féretaget.

Nér det géller 6verforingen sa ar ala negativa till denna. De tycker att forarbetet till
overforingen var daligt samt att de fick lite och dalig information angdende
overforingen. Personalen fick reda pa att de skulle bli ”outsourcade” pa ett mote en
vecka i forvag. Pa detta mote var det en EDS person som inledde motet med att
berétta om vad som héander nér personer dverforstill ett annat foretag. Den kortatiden
och att inte foretag " X” ledningen tog tag i saken, gjorde att personerna blev negativa
till overforingen och det nya foretaget (EDS). De kdnde som att de inte hade
nagonting att saga till om vad gallde éverféringen. De var &ven missnéjda med den
korta tid de fick for att bestdmma sig om de skulle jobba hos EDS €ller soka annat
jobb. Eftersom de fick sa kort tid pa sig kdnde de att de inte hade nagra
vamdjligheter, och de kénde sig tvingade att jobba fér EDS. En av respondenterna
tyckte att han blivit sdld, da man har valt att arbete hos ett foretag (foretag " X”) men
blir sedan "tvingad” att arbeta hos ett annat foretag (EDS). En annan respondent visste
att nagonting var pa gang sa att denna var inte sa ledsen Gver det att bli " outsourcad”,
aven om forarbetet till Gverforingen var daligt. En av respondenterna sa " detta & fan
det pinsammaste jag varit med om” och syftade da pa forarbetet till verforingen.
Denna mening speglar ganska bra de asikter personerna hade till forarbetet.

Trots denna negativa instéllning till dverforingen tycker respondenterna att det bara
blivit positivare och positivare efter att Gverforingsprocessen kommit igang. De har
dven jobbat pa EDS en kort period och har haft tid att acceptera Gverforingen mer.
Personerna anser aven att de har storre mojligheter att utvecklas inom sitt omrade hos
EDS an vad de hade hos foretag " X”, EDS & trots allt ett dataforetag. Det fanns en
person som inte ansag detta men tycker dock att det finns storre mojligheter inom
andra omraden hos EDS &n vad det fanns hos foretag " X”.

6.2.3 Arbetssituation

Samtliga personer kanner till de stoérsta kundernainom EDS och aven EDS affarsidé.
Fyra av de sex personerna kanner till infrastrukturen lite grann pd EDS men skulle
vilja veta mer. De jobbar bara mot foretag "X”-kontot s att infrastrukturen &r
ingenting som de har att géra med i sitt dagliga arbete. De tva personer som inte
kanner till infrastrukturen gor inte det p.g.a att de & fortfarande sa styrda inom
foretag " X”-kontot och de anser att det inte har ndgot med deras dagliga arbete att
gora.

Fem utav sex personer har haft sitt samtal med sin chef angaende utbildningsplanen.
De far vélja vilka kurser de vill ga s att dessa & anpassade for deras individuella
utveckling. Samtliga ser detta som en positiv sak. Den person som inte har fétt sin
utbildningsplan dnnu & missndjd med detta och tycker att han borde fétt sin
utbildningsplan. Personalen far en ny utvecklingsplan efter en viss tid och en av
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respondenterna har inte fétt en ny utvecklingsplan, p.g.a. att varken han eller chefen
har haft tid att ta tag i det. Men denna respondent har gatt kurser enligt den gamla
utvecklingsplanen, och var néjd med dessa. De som har fétt sin utbildningsplan har
daremot inte gétt nagon kurs énnu av olika anledningar. Dessa &:

e De har haft mycket att géra och har darfor inte hunnit ga ndgon kurs

e Det & sakort sedan de haft sitt utvecklingssamtal med chefen och har darfor
inte hunnit g& nagon kurs annu

e De har haft mgjlighet att ga kurser men inte orkat tatag i det séva

e Har jobbat pa EDS huvudkontor en kort period och déarfor inte hunnit med
detta

e | vissafal har utvecklingssamtalen varit forsenade

Eftersom majoriteten av respondenterna inte gétt nagra utbildningar annu var det bara
en person som svarade pa fragan: ” Efter det att du gatt utbildningar enligt planen,
fanns det tid dver for att i lugn och ro ta till sig kunskapen inom géllande omrade?” |
vissa fall fanns det tid att ta till sig kunskapen i lugn och ro men ibland fanns det inte
tid.

Eftersom samtliga personer jobbar enbart med foretag ”"X” kontot sa jobbar de
huvudsakligen med féretag " X”:s metoder och processer. De kanner dock till EDS
metoder och processer da det sker en viss anpassning mellan EDS och foretag " X”:s
metoder och processer. Vissa borjar dock arbeta mer och mer med EDS metoder och
processer medan andra vill |dra sig mer om deras metoder och processer. Det kan
dock vara svart eftersom de forutsétts kunna deras metoder och processer, och det &
ingen de kan fraga eller som talar om det for en. Respondenterna skulle dven viljalara
sig hur EDS metoder och processer anvands mot andra konton for att pa sa satt kunna
lé&ra sig mer om metoderna och processerna. Faktumet att de inte kan EDS metoder
och processer sa bra medfor inga svarigheter i deras arbete.

Eftersom de jobbar enbart mot foretag " X”-kontot & det ganska mycket styrda inom
deras metoder och processer och jobbar pa likartat sitt som de gjorde forut. P& grund
av detta faller fragan: ” Efter det att du borjat pd EDS, hur viktigt ar det att arbeta
processorienterat jamfort med tidigare? Vad har forandrats?” Det var ingen som
kunde svara pa denna fréga eftersom deras arbetssétt inte har andrats si mycket.

Alla har forvatningsansvar inom de system de jobbar med och tre av sex
respondenter skulle vilja, och anser aven att de har mgjligheter att jobba med nya
system och tekniker. De som inte vill jobba med nya tekniker och system vill inte det
p.g.a at de trivs med Sitt arbete for narvarande och vill fortsétta med det. De
respondenter som inte har majligheter att jobba med nya system och tekniker anser att
det beror pa att det & ingen som kan ta dver deras arbete i dagslaget. De trivs dock
med sitt arbete och ar inte missndjda med att inte ha dessa mgjligheter.

Fem av sex tycker att forandringsbendgenheten & bra inom det de ansvarar for. De
tycker att chefen tar vara pa deras idéer angdende arbetet. Det finns en person som
inte tycker att forandringsbenagenheten & bra och det har denna diskuterat med sin
chef. Respondenten séger dock att det har blivit stora féréndringar vad géller detta. En
av respondenterna ansvarar till stérsta del gélv for de foréndringar denna gor
angdende sitt arbete. Men de forandringar som maste diskuteras med chefen &
vabemoétta. Nar det gdler uppfoljning av EDS metoder och processer & det ingen
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som & vd insatt i hur detta fungerar p.g.a. att de inte jobbar s3 mycket med EDS
metoder och processer. Det & dock mdten varje vecka dér en viss uppfoljning sker.

Néar det gdller kommunikation och informationsutbyte inom gruppen de arbetar i,
fungerar det bra. Men nér det géller andra grupper och avdelningar daremot fungerar
detta inte lika bra och det kan vara besvérligt ibland. Kommunikationen med cheferna
fungerar &ven bra, men det finns dock personer som inte tycker det och det & p.g.a
att de har fler an en chef. En av respondenternas chef sitter i Danmark men detta har
inte inneburit nagra problem nar det galler kommunikation. Ibland vet chefen inte vad
respondenterna jobbar med vilket kan innebdra kommunikationsproblem och aven
kommunikationen mellan cheferna verkar inte alltid fungera sa bra. Detta har dock
inte inneburit nagra storre problem i deras arbete men respondenterna tycker att det &
jobbigt och krangligt att ha fler an en chef da det kan vara svart att veta vem man skall
vanda sig till. De som bara har en chef tycker att kommunikationen fungerar bra.
Kommunikationen mellan de personer som blev éverforda fran foretag " X” till EDS
ar bra. En av de dverforda sitter fortfarande hos kunden och han har nastan ingen
kommunikation als med andra grupper e€ller avdelningar inom EDS.
Kommunikationen mellan respondenten och dennes chef fungerar dock bra, och har
inte inneburit ndgra problem. En av respondenterna & anstélld inom foretag " X”-
kontot och tillhor inte EDS organisation direkt. Denna & dock néjd med detta och
kommunikationsproblem med EDS organisation har inte orsakat nagra problem.

Nér jag frégade respondenterna om det fanns en malséttning med deras arbete svarade
samtliga ja pa denna fréga. Foretaget har en s kallad " performance review” dér en
plan for arbetet 14ggs upp. Det fanns dock vissa personer som inte hade en sadan men
i stéllet hade de en personlig malséttning med arbetet. Denna malséttning var att bli sa
bra som mojligt pa det respektive person jobbade med, samt att kunden och
medarbetarna skall vara ngjda

N&r man ser pa helheten trivs samtliga respondenter att jobba pa EDS. De tycker om
sina arbetsuppgifter och vissa tycker att de har béttre jobb och mgjligheter inom EDS
an vad de hade hos foretag " X”. En annan faktor som har med respondenternas trivsel
pa EDS att gora & att de borjar komma mer och mer in i sitt nya arbete och det
faktum att de jobbar for EDS. En av respondenterna sa att det var mer strukturerat
arbete hos EDS vilket bidrar till att denna trivs béttre hos EDS &n foretag " X”. En av
respondenterna tyckte dock att det var svart att komma till ett nytt foretag dar denna
var tvungen att visa vad han gar for pa nytt, detta visste medarbetarna och cheferna pa
foretag "X” men pa EDS maste denna bevisa sig ingen vilket & jobbigt. En annan
tyckte att den riktiga kanslan for EDS inte var pa plats. Detta beror pa att denna sitter
fortfarande ute hos kunden (foretag "X”). Denna tycker &ven att han maste komma
narmare organisationen och veta mer om hur EDS arbetar mot andra konton.

Nér jag frégade respondenterna om de tyckte att de hade for litet eller for stort ansvar
jamfort med de forutséttningar de fick vid dverforingen sa tyckte alla utom en att det
ansvar de har ligger i takt med de férvantningar personerna fick vid Overforingen.
Personerna som tyckte att de hade lagom ansvar fick aven varamed i de forandringar
som sker vilket & positivt samt att det var lagom ansvar och de inte strévade efter mer
i dagslaget. Nagra respondenter sa dven att sa lange de tar pa sig mer ansvar, & det
upp till dem att leva upp till detta ansvar. Den person som tyckte han hade fér lite
ansvar sa att det kunde vara svart att driva igenom saker och ting géllande arbetet,
p.g.a. det lillaansvar han hade.

Héalften av respondenterna tycker att EDS & konkurrenskraftigt pa marknaden. De
anser att de finns enorma mgjligheter for EDS om denna affar gar bra, bade mot
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foretag " X” i andra lander samt andra stora foretag. De som inte anser att EDS &
konkurrenskraftiga tycker att EDS borde synas mer. En av respondenterna sa ”det &r
juingen som vet vad EDS &”. De tyckte aven att personalen inte var lika kompetent
som de hade trott fran borjan samt att organisationen maste fungera béttre om EDS
vill vara konkurrenskraftiga.

Samtliga respondenter tror att foretag "X” & nojda med EDS utifran de
arbetsuppgifter som respondenterna utfor at foretag " X”. De anser &ven att i det hela
ar foretag "X” ngjda med EDS vad gdler arvet av IT-systemen. Det finns vissa
mindre saker som foretag " X” inte & ndjda med enligt en av respondenterna. Som
exempel namnde denna att om en person i t.ex. Danmark behover hjalp far han det
fran en person i Sverige, vilket gor att det blir anonymt och foretag " X” “hade nog
Onskat en lite mer personlig kontakt med anvandarna. En av respondenterna pekade ut
att EDS ligger lite efter med vissa saker men detta & p.g.a. vissa prioriteringar samt
at foretag "X” kommer med nya saker hela tiden som de vill att EDS skall utfora.
Men vad géller helheten tycker de att EDS har uppfyllt férvantningarna. En
respondent sa att foretag " X” hade en stabilare miljo efter att EDS tog Over.

Samtliga respondenter tror/hoppas att EDS har &avt nagonting fran deras
kunskapsomrade. De tycker att det &r lite svart att siga eftersom de bara jobbar mot
foretag " X" kontot dn s& lange. Men samtliga hoppas att EDS kan dra nytta av deras
kunskapsomraden i andra projekt och mot andra konton.

Majoriteten av respondenterna tycker att deras |16n & marknadsmassig och de som inte
riktigt vet om deras [6n & marknadsmassig & anda nojda med sin 16n. De séager att
I6nen inte blev béttre rakt av utan de blev kompenserade eftersom de jobbar 40
timmar/vecka hos EDS men jobbade 37.5 timmar/vecka hos foretag " X”. Om man ser
pa helheten tycker de att deras [6n och formaner & béattre an hos foretag " X” och det
ar ingen som kanner att detta har forsdmrats efter Overforingen. Respondenterna
tycker &ven att de har béttre mojligheter att utvecklas |I6nemassigt hos EDS én vad de
hade hos foretag " X”. Nér det gdler skillnad i foretagskultur mellan foretagen tycker
samtliga att det ar vadigt liten skillnad, bada & stora amerikanska foretag och
eftersom de bara jobbar med foretag " X”-kontot och en av respondenterna sitter
fortfarande hos foretag " X” kanner de ingen storre skillnad. En av respondenterna
tyckte dock att foretag "X” var mer ungdomligt och framd medan EDS var mer
stillastaende.

Fem av sex respondenter tycker ait de & vakomna inom andra grupper och
avdelningar inom EDS. Den gjétte personen har ingen kontakt med Gvriga grupper
eller avdelningar inom EDS s3 att denna kan inte uttala sig om detta. Fyra
respondenter sager att de kdnner sig som EDS:are, dvs. de kan identifiera sig med
EDS. De andra tva kénner inte att de kan identifiera sig med EDS p.g.a. att de
fortfarande & sd styrda inom foretag "X”-kontot samt att den ena sitter inte pa
huvudkontoret. Nar det géller vision pa deras fortsatta arbete sager samtliga att de inte
har nagon direkt vision pa sitt fortsatta arbete. Det har inte framgatt om ledningen har
nagon vision pa deras arbete.

Samtliga respondenter tycker att de forvantningar som EDS skapar i introduktionen &r
for htga och EDS lever inte upp till dessa 100%. Nagra av dessa redovisas nedan:

e En jobbkod som skulle vara klar vid arsskiftet var inte klar. (jobbkod kan
liknas vid titel. Med jobbkoden fdljer en arbetsbeskrivning, vilket 16nespann
man bor liggainom osv.).
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e Human Recource (HR) lovar en massa saker som cheferna pa avdelningarna
inte kan uppfylla sedan.

e Det & for mycket "The American dream”, dvs. allting beskrivs i fagra ord
men verkligheten ser inte ut sa som den beskrivs.

Respondenterna ville dock inte peka ut ndgot mer specifikt och i vissa fall var detta
inte forknippat med dem personligen utan andra medarbetare. Det & mest
helhetsintrycket som inte stammer menar de, alting gors sa stort och flott i
introduktionen men det stéammer inte. En av respondenterna ansag att det &ven & hans
ansvar att leva upp till de férvantningar som byggs upp i introduktionen.

Vad gdler personlig utveckling, anpassning och mgjligheter tycker samtliga
respondenter att detta gar brai det hela. De anser att deras mojligheter att utvecklas &r
storre inom EDS &n paforetag " X”. De visste fran borjan att de var tvungna att jobba
med foretag " X”-kontot i minst sex manader men om de vill arbeta med nagot annat
inom EDS & de fullstandigt 6vertygade om att de far det. | vissa fall maste ny
personal laras upp for att kunnata Gver deras arbete om de vill jobba med ndgot annat
och respondenterna forstar att detta kan tatid.

6.2.4 Material fran foljdfragor

| detta kapitel resovisas den information som erholls fran foljdfragor. Dessa fragor ar
inte med i intervjufragorna utan detta ar fragor som kom upp under genomfdrandet av
intervjuerna.

Som framkommit tidigare sA var respondenterna missndjda med forarbetet till
overforingen. Sattet de fick reda pa det gjorde att det reste agg mot EDS och ddlig
information gjorde att det skapades viss osdkerhet bland personerna. En av
respondenterna fick det intrycket att denna skulle fa sparken da man l&art upp en ny
person for att kunna ta over ens arbete men nu verkar det inte vara sa. Senare i
overforingsfasen har EDS gétt ut med mer information vilket har minskat osakerheten
och gjort det hela mer positivt. Ingen av respondenterna funderade pa att soka nagot
annat jobb d& de ansag att deras utvecklingsmdjligheter inte skulle bli sémre hos EDS
eftersom EDS &r ett datafGretag, och respondenterna jobbar inom data.

Som framkommit tidigare tycker samtliga respondenter att foretag " X” borde beréttat
tidigare om overforingen. De tycker att EDS borde ha kommit in i processen pa ett
tidigare stadie men anser att det var svart for dem eftersom foretag ” X” inte till&t det.

Respondenterna trodde att foretag " X” -kontot skulle bli lite mer integrerat med EDS,
dvs. std nérmare EDS organisationen. | dagslaget kanns det som att det &r tva foretag,
och de star inte tillrackligt nara varandra. Respondenterna kan dock forsta varfor det
inte & mer integrerat an sA. Foretag X & en sdpass viktig kund och kontot maste
fungeratill 100%, innan det blir mer integrerat med EDS.

| EDS overforingsprocess star det att varje overford skall fa en EDS-anstélld som
mentor. Denna mentor skall hjdpa den nyanstdlde att komma in i arbetet och
informera om saker och ting som en nyanstéll behtver veta. Ingen av respondenterna
upplevde att de hade en mentor, dvs. vissa av respondenterna hade en mentor men
mentorn var inte tillréckligt tillganglig. En av respondenterna hade en person som var
med i 6verforingen fran foretag " X” som mentor, dvs. inte en tidigare EDS anstalld.
En annan respondent som sitter hos foretag " X” hade en mentor som satt pa EDS
huvudkontor vilket gjorde att det inte fungerade sa bra med kommunikation osv. En
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respondent hade mentor men valde dock géalv att inte ha s mycket kontakt med
denna, da han tyckte att personkemin mellan dem var dalig. De 6vriga respondenterna
visste inte ens om att de skulle fa en mentor. Samtliga tycker att om mentorsdelen
hade fungerat bra, hade de kommit béttre in i arbetet i borjan, vetat mer om hur
organisationen fungerar samt fatt reda pa information som de méaste fa reda pa.

Det som respondenterna tycker maste forbéttras & informationen, bade i forarbetet
och overforingen. De maste helt enkelt fA& mer information om foretaget,
arbetsforhdllanden samt vilka forandringar kommer att ske. En av respondenterna
tyckte att nér de hade individuella samtal med cheferna i borjan, var det fér mycket
fagra ord och att dlting var s perfekt. Denna person tycker att de borde ha mer
samtal med andra medarbetare for att fa veta mer om hur det verkligen &r att arbeta
hos EDS.

Né&r personerna gér tillbaka och ser pa helheten tycker respondenterna att EDS har
tagit val hand om personalen samt att overféringen har fungerat bra. Den person som
inte tillhor de 6verférda utan var chef for de dverfordai borjan, ndmnde att samarbetet
mellan dem har fungerat bra. Han anser att EDS har fatt kompetent personal som gor
sitt arbete alldeles utmérkt och & overtygad om att de @&en kan anvandas i andra
projekt.

6.3 Kopenhamn

Som foregaende kapitel kommer detta kapitel delas upp i underkapitel dar svar fran
intervjufrédgorna redovisas. Intervjufrégorna delas upp i bakgrund, overféring och
arbetssituation. | det sista kapitlet resovisas material fran foljdfragor som stélldes vid
intervjuerna.

6.3.1 Bakgrund

| K6penhamn intervjuade jag fyra personer, tva man och tva kvinnor. Respondenterna
hade jobbat pa foretag ” X” i fran 1 ¥4 till 3 &. Paforetag” X” jobbade de med support,
nétverk, helpdeskkoordination samt som tekniker. For tre av respondenterna har
arbetsuppgifter forandrats. Nu arbetar personerna med support, en & "teamleader
manager” for helpdesk support och aven ”people management”. Andra jobbar med
natverk och helpdesk. | borjan fanns det vissa som inte var helt néjda med sina nya
arbetsuppgifter men idag & samtliga personer ngjda med de det arbetar med, oavsett
om arbetsuppgifter har forandrats eller inte. En av de 6verforda sitter pa EDS kontoret
i Vaby tre dagar i veckan men de andra tva dagarna pa foretag " X" i Kopenhamn. De
andratre respondenterna sitter paforetag ” X” i K 6penhamn.

6.3.2 Overforingen

Nér det galler 6verforingen var det tre respondenter som inte var ndjda. De var daligt
informerade samt att det var mycket osikerhet, da Gverforingen innebar en del
forandringar. S som respondenternai Stockholm fick de veta om éverforingen pa ett
mote en vecka i forvag, vilket gav dem fa valmajligheter att soka andra jobb eller ha
tid att ténka Over saken. De kande sig tvingade att jobba hos EDS vilket gjorde att de
blev negativa till det hela. N&r det géller forarbetet sd & de en del smasaker som var
irriterande. HR nédmnde saker som inte stdmde samt att vissa fordelar de fick hos
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foretag "X” fa&r de inte hos EDS. Men nu i sluténdan nar de fatt mer information och
tiden har gatt har det blivit béttre. Den person som var positiv till 6verféringen i
borjan var det p.g.a. den information de fick. P& grund av denna information var
respondenten positiv till att borja arbeta pa EDS. Men efterdt var denna negativ da
han inte fick nagon hjap for att kénna sig vdlkommen inom foretaget. Han hade en
mentor men denna var inte tillrackligt tillganglig och i stédlet fungerade han salv mer
som en mentor foér de andra 6verforda. Denna respondent saknar att inte ha en mentor
for att kunna fa veta mer och EDS som en organisation. De andra respondenterna
hade heller ingen EDS anstélld som mentor och de menar att det hade hjapt dem att
komma in i organisationen och arbetet. En av respondenterna tyckte att han blev
behandlad som om han arbetat dér lénge och inte som en nyanstalld vilket gjorde att
de forutsatte att han visste saker, vilket inte var mgjligt som nyanstélld. Respondenten
tycker att EDS maste tanka pa att detta & nya medarbetare som méste behandlas som
sadana.

6.3.3 Arbetssituation

Tre av fyra respondenter kanner till de storsta kunderna som EDS har samt deras
affarsidé. Tva av respondenterna kanner till EDS infrastruktur men har dock inget
med den att gora i sitt dagliga arbete. En av respondenterna kénner inte ingen de
storsta kunderna som EDS har, kénner inte igen deras afféarsidé eller deras
infrastruktur. Att denna person inte gor det beror pa att de inte far tillrackligt med
information plus att de sitter fortfarande pa foretag " X” och da & det svért att fa reda
pa detta. Samtliga kanner att de behdver veta mer om EDS som organisation vilket
innebar att de maste fa mer information an vad de far idag.

Samtliga personer har haft sitt utvecklingssamtal angdende utbildningen men det &
bara tva personer som har gatt nagra kurser d@nnu. Den ena & relativt néjd med
kurserna men siger att de maste vara mer anpassade for den danska moralen och
etiken. Den andra personen har dven gatt kurser och tycker att dessa & bra och
anpassade for dennas arbete. | vissa fall har de haft tid att ténka 6ver det de lart sig pa
kurserna for att kunna tillampa kunskapen i arbetet men ibland finns det inte mycket
tid for att gora detta. En person har inte gétt nagra kurser p.g.a. tidsbrist. Den andra
personen som inte gatt nagon kurs, sokte for fem manader sedan och tycker att EDS
har skott detta dligt. Det skall inte ta s& lang tid innan de kan fa ga en kurs. Samtliga
respondenter som enbart sitter pa foretag X" tycker att konceptet med
utvecklingsplanen & bra men det & svéart att komma & de kurser och majligheter
inom organisationen nar de inte kommer &t foretagets intranét. Dessa personer har inte
annu fatt EDS mailadress, vilket gor att de missar mycket information som ofta
skickas ut via email. Detta &r, enligt respondenterna, en katastrof. Nar de borjar hos
ett nytt foretag skall de naturligtvis ha deras mailadress samt tillgang till deras
intrandt. Det finns dock en dator dér som &r uppkopplad mot EDS intrandt men det ar
atta personer som maste "dlass’ om tillgang till den, efter vanlig arbetstid. De forstar
att det kostar pengar att koppla upp dem till intrandtet men i deras 6gon &r detta en
sjévklarhet som EDS borde satsa pa.

Samtliga respondenter kanner till EDS metoder och processer och séger att arbetet har
forandrats genom EDS politik och arbetssétt. Samtliga jobbar dock fortfarande med
foretag " X” metoder och processer sa att det sker visserligen en anpassning mellan
foretagens metoder och processer. En av respondenterna namnde att foretag " X”
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metoder och processer ofta & forelopare till EDS metoder och processer, och en
anpassning mellan dessa & naturlig.

Tva av respondenterna har forvaltningsansvar for det system de jobbar med. Det ar
bara en respondent som har haft mgjlighet att jobba med nya system och tekniker men
skulle viljagoradet i storre utstréckning. De som inte har haft méjlighet att jobba med
nya system och tekniker arbetar med det system som EDS tog 6ver fran foretag " X”.
Majoriteten av respondenterna vill garna ha majligheten att jobba med nya system och
tekniker medan en av respondenternainte vill det.

Tva av respondenterna tycker att deras chefer tar till vara pa deras idéer och forsoker
anvanda dessa for att forbéttra deras arbete. De andra tva tycker inte att cheferna tar
vara pa deras idéer for att kunna forbattra arbetet. Den ena sager att EDS &r for tréga
nar det galer forandringar, cheferna far mycket input i form av idéer men det hander
ingenting. Den andra respondenten sager att de bara far "ngj” fran chefen utan nagon
forklaring till varfor det inte gick att anvanda idéerna. En av respondenterna menar att
mycket av det som skall goras & anpassat for norden, eftersom det & en nordisk
organisation, men det som fungerar i Sverige eller Norge kanske inte fungerar i
Danmark och detta behdver forbéttras.

Personalen pa helpdesken har en viss uppfoljning av de metoder och processer de
arbetar med, i form av moéten. De andra personerna har inte stott pa att det sker en
uppfdljning av EDS metoder och processer. En av respondenterna ndmnde som
exempel att chefen har infort en process som géller helpdesken fér hela norden men
uppfoljningen pa processen &r inte bra.

Samtliga tycker att kommunikationen inom deras eget "team” i stort sett & bra. En av
respondenterna tycker inte att informationsutbyte, i form av t.ex. dokument &r bra,
medan de andra tycker att det & bra. Nar det géller kommunikationen med cheferna
fungerar detta bra, trots att vissa personer har fler an en chef. De var dock en person
som tyckte att det var lite trég kommunikation ibland mellan cheferna. Nér det géller
kommunikation mellan andra avdelningar eller grupper inom EDS & det bara en
person som har kontakt med andra avdelningar i ndgon stérre utstrackning. Denna
person tycker inte att det & nagra problem med detta och kanner sig valkommen inom
dessa grupper och avdelningar. De andra respondenterna har ingen eller valdigt liten
kommunikation mellan andra avdelningar eller grupper inom EDS. Den lilla kontakt
de har haft har varit bristfallig och en av respondenterna sade att om de skulle
betraktas som ett lokalt konto i stéllet for ett globalt sa skulle nog kommunikationen
fungera béttre.

Alla respondenterna sager att det finns en malséttning med deras arbete, bade
personlig samt den maséttning som foretaget har. Samtliga respondenter trivs att
arbeta hos EDS p.g.a. att de anser de har béttre méjligheter inom EDS an féretag ” X”.
En av respondenterna ndmnde att denna trivs till 75% och en annan ndmnde att denna
trivdes varken béttre eller sdmre an hos féretag " X”. Samtliga respondenter trivs med
det ansvar de har idag och tycker att det &r i forhadlande till de forvantningar de fick
vid 6verforingen. En av respondenterna har dock fatt ta pa sig mer arbete och ansvar,
vilket & bra, men det behbver organiseras béitre tycker denna. Héalften av
respondenterna tycker att EDS & konkurrenskraftigt pa marknaden och halften tycker
inte att EDS & konkurrenskraftigt pa marknaden. De som inte tycker det sager att
EDS & for neutrat, de star inte ut pa nagot sitt. Som exempel sa en att alla vet vad
foretag " X" & och kanner till deras logotyp men det & inte sA manga som vet vad
EDS &r dler kanner till deras|ogotyp.
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Samtliga respondenter tror att foretag "X” & nojda med EDS utifran de
arbetsuppgifter respondenterna utfor & foretag " X”. De & aven overtygade om att
foretag " X” & nojda med EDS nér det gédller hela IT-systemet som EDS tog 6ver. En
av respondenterna sager att foretag " X” har en mycket béttre installation affarsmassigt
sétt efter att EDS tog 6ver. Respondenterna pastar att EDS har arvt nagot frén deras
kunskapsomrade da EDS fick en bra helpdesk och bra personal som kan sitt jobb. En
av respondenterna sa att EDS inte hade ndgon personal som var experter pa helpdesk i
Danmark men efter dverforingen sa har de det.

Tre respondenter tycker att deras 16n & marknadsmassiga och tycker inte att [6nen
eller villkoren har forsamrats efter Overforingen. Samtliga personer fick en bonus vid
overforingen, vilket var en positiv komplettering till |16nen. En av respondenterna vet
att dennas 16n & under marknadslon da han fétt hogre erbjudanden frén andra foretag
men denna gillar jobbet pa EDS och stannar darfor kvar. Denna person anser dock att
vissa smasaker har forsamrats efter dverforingen vad géler villkor men i det hela &
det lika bra eller béttre an hos foretag " X”. Respondenten ville inte specifisera dessa
smasaker narmare. Nar det galler foretagskultur sa tyckte en av respondenterna att
EDS hade béttre utvecklingsplan, uppfdljning och personalpolitik samt att det var mer
avdappnat pa EDS, men i grund och botten & det ganska likt. En annan sa att det inte
finns nagot " det gér inte” pd EDS. Samma respondent ansdg aven att EDS tror mer pa
personalen och |4ter de utvecklas mer. Ovriga kande ingen storre skillnad.

Trots den lilla kontakt de haft med andra avdelningar och grupper inom EDS, sa
kanner de sig valkomna och vadbemoétta. Den enda personen som kan identifiera sig
med EDS & den som sitter pA EDS i Valby. Ovriga personer kanner sig mer som
foretag "X” anstdlda eftersom de fortfarande sitter ute hos kunden samt att de
fortfarande har foretag ”X” mailadress och liten tillgang till EDS intranét. Tre av
respondenterna har fatt en vision pa sitt arbete men den som inte har fatt det tycker
inte att det saknasi dennes arbete.

Samtliga tycker att forvantningarna som EDS skapar i introduktionen & for hdga och
de lever inte upp till dessa. Det far intrycket av att EDS skall radda vérlden och bidra
med massor av kompetent personal och att allting skall fungera bra men det gor det
inte. Personalen &r inte lika kompetent som de foérvantat sig och alting har inte
fungerat lika bra som EDS sager i introduktionen. De har inte fatt tillgang till intranét,
samt att mentorsdelen inte har fungerat sa bra som den skulle.

Samtliga tycker att individuell utveckling, anpassningar och méjligheter har gétt bra.
De anser att de har béttre mojligheter inom EDS och en av respondenterna sa att
denna hade utvecklats mer efter verforingen an under sin tid paforetag ” X”.

6.3.4 Material fran foljdfragor

| detta kapitel resovisas den information som erholls fran foljdfragor. Dessa fragor &r
inte med i intervjufragorna utan detta ar fragor som kom upp under genomfdrandet av
intervjuerna.

Ovrigt tycker respondenterna att forarbetet, galva dverforingen och efterarbetet har
gatt bra nar de tittar pa helheten. En av respondenterna tyckte dock att det var lite
forhastat nér det gallde personalen och mer efterarbete kréavdes. Samtliga tycker att
det fattas en mentor, tanken & god men det maste forverkligas ocksd. En av
respondenterna tycker aven att en béttre kontakt med HR fattades. De tycker aven att
EDS borde ha kommit in tidigare i processen och informerat béttre for att eliminera
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osakerheten bland personerna. Nar det gdler efterarbetet tycker samtliga att béttre
information krévs och att kanna sig valkomna inom foretaget. Det som saknas allra
mest & email och intranét for samtliga respondenter.

6.4 Oslo

Fyra enkéter skickades till Oslo, och endast en person svarade. Dessa svar redovisas
nedan.

6.4.1 Bakgrund

Personen jobbade pa foretag " X” i ett & innan 6verforingen. Pa foretag " X” jobbade
denna med teknisk support mot 600 anvandare. Efter dverforingen har respondenten
andra arbetsuppgifter samt en annan befattning som denna ar néjd med.

6.4.2 Overforingen

For denna person var Overforingen 100% positiv, darfor att denna ansdg att
mojligheterna till teknisk utveckling var mycket stérre hos EDS an hos féretag “X”.
Trots detta forekommer det alltid en viss osékerhet, darfor att man vet alltid vad man
har men vet inte vad man far, vilket & en chans denna fick ta. Storsta anledningen till
varfor respondenten var positiv till dverforingen, & att foretag " X”:s karnkompetens
inte ligger inom IT, det gor daremot respondentens karnkompetens. Eftersom
respondentens karnkompetens ligger inom IT anser denna att EDS drar nytta av det
om denna utvecklar sina IT kunskaper hos EDS. Nu nér dverforingen & klar & denna
person fortfarande positiv. Respondenten siger att EDS lever pa den kunskap som
personalen besitter och nér denna vill utveckla sina personliga kunskaper, & det ett
gemensamt mal for bade EDS och personalen, och det &r positivt.

6.4.3 Arbetssituation

Respondenten kanner till de storsta kunderna inom EDS. Denna kanner aven till
EDS:s affarsidé och infrastruktur. Infrastrukturen ger respondenten den frihet denna
behover for att kunna utfora sitt arbete sa effektivt som majligt.

Respondenten har gatt igenom programmet for sin utbildningsplan och verkar vara
ndjd med planen. Personen kanner till EDS metoder och processer men for att kunna
gora sitt jobb sa effektivt som majligt maste en anpassning goras mellan EDS metoder
och processer och foretag ” X" :s metoder och processer. | borjan tyckte denna person
inte att det var viktigt att arbeta processorienterat. Detta har dock éndrats, och &ven
om respondenten inte jobbar helt processorienterat Okar det dag for dag. Efter att ha
gatt utbildningar enligt planen har denna inte haft méjlighet att ta till sig kunskapen
inom gallande omréde lugn och ro. Respondenten sade: "Time is a luxury we don't
have”.

Respondenten har idag ett forvaltningsansvar for de system denna jobbar med, samt
mdjligheter att jobba med nya system och tekniker. Né&a det géler
forandringsbendgenheten tycker personen att detta fungerar mycket bra, vissa idéer
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forverkligas medan andra inte gor det. Nér det géller uppféljning av EDS metoder och
processer, sker detta dagligen med respondentens ” day-to-day” manager.

Nér det gdler kommunikation och informationsutbyte mellan personerna inom
"teamet” fungerar detta bra. Personen har inte flera chefer och har darfor inte upplevt
nagra kommunikationsproblem mellan de olika cheferna. Respondenten sager att om
EDS har en malséttning med hans arbete vet han inte om det. Nar det géller personlig
malséttning &r det att bli s& bra som majligt med det denna person jobbar med.

Respondenten trivs att jobba pd EDS. Varje foretag har sinabra och ddliga sidor men i
det hela & EDS ett foretag som ger respondenten mojlighet att utveckla sina tekniska
kunskaper och for det & respondenten tacksam. Medarbetarna & unga och vadigt
kompetenta, detta & en milj6 vilken respondenten trivs att jobba inom. Respondenten
ville inte uttrycka sig om denna hade for stor eller for litet ansvar, utifran de
forutsattningar han fick vid dverflyttningen.

Respondenten tycker att EDS & konkurrenskraftigt pa marknaden, da det &r ett
professionellt foretag med mycket kompetens. Respondenten tror att foretag " X” ar
nojda med EDS, utifran dennes arbetsuppgifter. Personen tycker aven att EDS har
uppfyllt det forvantningar foretag " X” hade géllande 1T-systemet som EDS tog Over.
Respondenten tycker dven att EDS har gjort mer &n s, och gjort det bra

Personen tycker att EDS har arvt kunskap fran hans kunskapsomrade. Personen har
lart upp tva tekniska supportrar och gett dem en stadig grund att sta pa. Nér det gédler
respondentens [6n tycker denna att han & mycket mer vérd an det EDS betalar men
mojligheterna inom EDS & sdpass bra, vilket inte alltid kan vérderas i pengar. Vad
gdler skillnad i foretagskultur tycker respondenten att EDS tar béttre hand om sin IT
persona an vad foretag " X” gjorde, det & mer utrymmer for individuell utveckling.
Respondenten kanner sig valkommen inom andra grupper och avdelningar inom EDS.
Denna person kénner sig &en som en EDS:are, men det kan vara svart at se pa
foretag " X” som en kund.

Den vision som respondenten har pa sitt arbete & i takt med den personliga
malséttning som denna har, dvs. att bli s& bra som mgjligt pa det denna jobbar med.
Respondenten tycker att de forvantningar som EDS skapar i introduktionen & rimliga.
Vissa av férvantningarna lever EDS upp till, andra inte. De forvantningar som EDS
inte lever upp till har en mindre paverkan pa dennes arbete. Vad gdler individuell
utveckling, anpassningar och mgjligheter, har respondenten en utvecklingsplan. Han
har dock inte foljt denna, utan har fatt andra mojligheter som kommer att hjélpa
honom mer i framtiden &n den ursprungliga utvecklingsplanen.

6.4.4 Material fran foljdfragor

Respondenten anser inte att denna missar information p.g.a. att han fortfarande har
foretag "X":s mailadress. Respondenten har en EDS mailadress och ala mail &r
vidarebefordrade fran denna adress till foretag " X” mailadress. Respondenten har haft
méjlighet att komma in pa EDS intrané, men p.g.a. ddig uppkoppling har han inte
kunnat utnyttja detta i stor utstrackning. Det viktigaste med forarbetet & hur
informationen presenteras samt kontinuerlig information om det som hander i
foretaget. Detta, enligt respondenten, har EDS skétt bra, han har altid ként sig
vakommen inom EDS. Respondenten hade ingen mentor efter att han borjade jobba
pd EDS. Denna person tycker inte att detta behtvdes da han redan var insatt i sitt
arbete och fick al den information han behévdei "Welcome to EDS’ introduktionen.
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6.5 Helsingfors
Utav de tva enkater som skickadestill Helsingfors, svarade en person pa enkéten.

6.5.1 Bakgrund

Respondenten jobbade pa foretag " X” i 1 %2 . Han arbetade med datakommunikation
och datorsakerhet. Efter overféringen har arbetsuppgifterna foréndrats till mer
rutinlika arbetsuppgifter, vilket han inte & n6jd med. Dock har respondenten fatt
behalla sin titel, d& han & anstélld inom foretag " X” - kontot.

6.5.2 Overforingen

Respondenten var negativ till 6verforingen fran borjan samt att det var mycket
osakerhet runt dverforingen. Respondenten var negativ p.g.a. att denna sokte jobb hos
foretag " X” men inte EDS. Foretag " X":s mérke och rykte spelade roll samt att han
ville jobba for ett foretag, men inte "hoppa’ mellan féretag som en konsult som han
gor hos EDS. Respondenten kénde till osékerhet p.g.a. att han & for gammal for att
byta jobb samt att "sl&ss” for en position i ett nytt foretag. Efter dverforingen har
denna person fortfarande sammainstélIning, dvs. negativ.

6.5.3 Arbetssituation

Respondenten kanner till de flesta kunderna som EDS har. Han kénner aven till EDS:s
afférsidé samt infrastrukturen. Han menar dock att infrastrukturen inte & anpassad for
hans dagliga arbete, och de dagliga problem som uppkommer kanner inte cheferna
till. Nar det galler utbildningsplanen sa har han gatt igenom den men tycker inte att
den & anpassad till den lokala EDS organisationen.

Respondenten kanner inte till EDS metoder och processer tillrackligt mycket, men l&r
sig mer varje dag genom att |0sa problem pa det gamla séttet, och fa feedback pa hur
man inte skall arbeta. EDS sétt att arbeta verkar variera dag till dag, samt att det &r for
mycket byrakrati inom EDS. Det sker dock en viss anpassning mellan de metoder och
processer som EDS anvander och de metoder och processer som foretag " X”
anvander.

Efter att ha borjat pa EDS jobbar han mer processorienterat an tidigare. Detta innebér
en del forandringar i hur arbetet utfors. Saker och ting & mer komplicerade, beslut tas
nagonstans |ang borta och lokala omstandigheter tas inte med i rékningen. Detta & tva
stora foretag, och beslutstagande kan ta lang tid och kan kréava mycket talamod.

N&r det géller utbildningsplanen har respondenten sé&lv konstruerat en egen
utbildningsplan. Han hoppas att kunna hitta tid for att slutfora alla kurserna, och
senare fa andra arbetsuppgifter i samband med dessa kurser.

Han har inte ett forvaltningsansvar inom befintliga system, utan ett 100%:igt
administrativt ansvar och det verkar som att det inte finns en chans att arbeta med nya
system och tekniker. Personen tycker att forandringsbendgenheten & mycket dalig
och chefen tar inte alls vara pa de idéer han kommer med i sitt arbete.

Han tycker att kommunikationen och informationsutbytet inom "teamet” &r daligt.
Han har tva chefer, en loka och en som sitter i ett annat land, vilket innebér sténdiga
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problem och den lokala HR- chefen hjalper inte till pa nagot sitt. Respondenten sager
aven att i ett "vanligt” foretag skall en HR- chef ta hand om personalen som arbetar i
foretaget. Denna person sager att malsattningen med arbetet &r att kunden skall vara
nojd. Respondenten svarar "nej” pa frégan: ” Trivs du pa EDS?". Trots detta kanner
han sig valkommer inom andra grupper och avdelningar inom EDS, men kan dock
inte identifierasig med EDS. Han kénner sig fortfarande som ett foretag ” X" :s person.

Respondenten anser att han har for litet ansvar idag, han skulle kunna géra mycket
mer och ett béttre jobb. Respondenten anser dock att EDS & konkurrenskraftigt pa
marknaden.

Respondenten anser att foretag "X” & ndjda med EDS utifran respondentens
arbetsuppgifter. Han anser &ven att EDS har uppfyllt de forvantningar foéretag " X”
har, med avseende pa arvet av IT-systemen. Respondenten anser dock inte att EDS
har arvt ndgonting fran dennes kunskapsomrade.

Vad géller [6nen, tror respondenten att den & marknadsmassig. Respondenten kénner
ingen skillnad i foretagskultur lokalt sétt, men i det hela & det fér mycket ” American
style”.

Respondenten har fétt en vision pa sitt fortsatta arbete, vilket & att skéta dagliga
operationer inom datasakerhet och datakommunikation. De forvantningar EDS skapar
I introduktionen anser respondenten vara rimliga, men namner dock att verkligheten
& ofta annorlunda &n vad de beskriver i introduktionen. Vad gédler individuell
utveckling, madjligheter och anpassningar har detta inte gétt tillrackligt bra enligt
respondenten.

6.5.4 Material fran foljdfragor

Respondenten anser att han inte far tillrackligt med information angaende kurser,
utbildningar etc. Trots att respondenten har en EDS mailadress far denna inte all
information. Respondenten har tillgdng till EDS intrandtet men p.g.a ddig
uppkoppling &r det svart att utnyttja detta till fullo. Nér det géller saker som EDS kan
gora béttre i forarbetet, ndmner respondenten att EDS borde knyta dem néarmare deras
lokala organisation. | dagslaget &r det for 1angt borta fran 6vriga EDS.

Han hade ingen mentor och saknar darfér mer information om lokala EDS funktioner
samt information om det som hander inom organisationen. Han tycker &ven att det
saknas mer information fran HR.
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7 Analys

| detta kapitel kommer jag att analysera materialet som samlades in i genomforandet,
och presenterades i materialpresentationen. For att kunna besvara fragesallningen
kommer jag att fokusera pa att identifiera synpunkter och asikter som delas av
majoriteten, men &ven peka pa skiljaktigheter mellan respondenterna.

7.1 Analysav overforingen

| detta underkapitel kommer en analys av materialet frén materialpresentationen,
gdllande Gverforingen, att goras.

Majoriteten av respondenterna var negativatill dverforingen. Orsaker till detta var att:

Personerna tyckte att forarbetet var daligt, samt sattet de fick reda pa att de
skulle bli overforda. Foretag "X” informerade sent och daligt om
overforingen, vilket & i rak motsats till det som tas upp i kapitel 2. Personerna
fick reda pa éverforingen pa ett méte, ungeféar en vecka innan 6verforingen.
Detta gjorde att de inte fick mycket tid att bestamma sig eller stka andra jobb,
och darfor kande de sig bade sdlda och tvingade till att jobba pa EDS. Det &r
viktigt att personer som blir éverforda far god tid pasig i en outsourcingaffar,
sa att de kanner att de har valmdjligheter. Detta var dock inte fallet hér.

Respondenterna valde att jobba pa foretag "X”, men inte hos EDS. Detta ar
den framsta orsaken till att de blev negativa till dverféringen, och reste &ven
agg mot det nya foéretaget (EDS). Ha kommer tidsperspektivet in.
Respondenterna fick kort tid pa sig och blev darfor tvingade att jobba for EDS
vilket gjorde att de reste agg mot foretaget. Det var dock en respondent i
Kopenhamn och en i Oslo som var positiva till dverforingen. | motsats till
andra respondenter ansdg dessa personer att informationen de fick var
tillracklig.

Foretag " X” tillat inte EDS att komma in tidigt i processen. Aven detta &r i
motsats till den teoretiska kunskap som diskuteras i kapitel 2. Aven detta
bidrog till en negativ installning till dverféringen. Respondenterna dnskade att
EDS hade kommit in i processen tidigare, sa att de hade kunnat fa veta mer om
det nya foretaget, vilket hade eliminerat mycket av osékerheten samt de hade
varit béttre forberedda pa dverforingen. Da hade de &ven haft langre tid att
bestdmma sig eller sbka andra jobb.

Samtliga personer tycker inte att de fick en aktiv mentor, vars uppgift var att
hjalpa dem med att fa information om foretaget samt kénna sig valkomna i
foretaget. Detta strider mot det som st&r i EDS:s 6verforingsprocess. Dar
framgar det att varje éverford person skall fa en mentor som skall vara ett stod
under personernas forstatid i foretaget. Ett exempel pa detta ar i kapitel 6.1.3
dér en av respondenterna séger att om de vill 1&ra sig mer om EDS metoder
och processer & det ingen som hjdlper dem med det, utan personerna
forutsétts veta detta. Det & ingen de kan fréga eller som talar om detta for
personerna.

Vissa personer fick inte ndgon mentor 6ver huvudtaget, vilket medforde att
personerna inte blev behandlade som nyanstéllda. Trots bristen pa mentor har
respondenterna kunnat utfora sitt arbete pa ett bra sétt. Ett fatal respondenter
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hade en mentor men valde sjdva att inte ha s3 mycket kontakt med denna, da
de tyckte att mentorn inte var tillréckligt tillganglig vilket gjorde att
kommunikationen mellan dem forsvérades. Det var dven ett fatal respondenter
som inte ansag sig behdva en mentor. Dessa respondenter ville dock ha mer
information samt kénna sig mer valkomna inom foretaget, vilket trots allt ar
mentorns roll. Jag kan dock inte belysa vilka skl respondenterna har, for att
inte vilja ha en mentor. Det var dock en person som ansdg att en mentor inte
behovdes da denna person fick all den information han behtvde.

HR lovade en del saker som sedan de olika avdelningarna inte kunde uppfylla.
Respondenterna ville dock inte precisera dessa saker narmare. Dessa
ouppfyllda saker ledde till en negativ installning nar de forst borjade jobba pa
EDS. Det & mgjligt att mentorsdelen var en av dessa saker. Detta har bidragit
till att personernainte kande sig vélkomnainom EDS i borjan, samt att det var
svart att fa reda pa hur de skulle gatill vaga for att ta reda pa olika saker inom
fOretaget.

Det & endast en person som var negativ fore dverforingen samt vadigt
negativ efter dverforingen. Denna & negativ efter 6verforingen da denna inte
gillar sina arbetsuppgifter, p.g.a. att dessa blivit for rutinméssiga. En person
var positiv till 6verféringen men var negativ efterdt. Denna person & negativ
efterdt, da han anser att EDS gjorde inte tillrackligt mycket for att denna skulle
kdnna sig vdkommen inom foretaget. Personen tycker att han inte fick
tillrackligt med information efter Gverforingen, gallande foretaget och sitt
arbete. Denna person tycker inte att han blivit behandlad som nyanstalld,
vilket gjort att han inte kant sin valkommen. Enligt respondenten kan EDS ha
tankt, nu har vi tagit 6ver personalen och nu behover vi inte bry oss mer.
Respondenten tycker inte att EDS har tagit hand om personalen tillréckligt bra,
vad gdller detta. Detta tycker respondenten &r viktigt, da han jobbat pd EDS i
ett & men kanner sig inte som en EDS:are.

Trots dessa negativa saker finns det en del positiva saker med dverforingen. Dessa &r:

Allt eftersom respondenterna kommit mer in i dverforingsprocessen, samt de
jobbat pa EDS ett tag har de blivit mer och mer positiva till den nya
arbetsplatsen. Orsaker till detta & bland annat att EDS gick ut med mer
information till respondenterna, vilket gjorde att de inte kénde sig lika osakra
och ovadlkomnainom foretaget.

En annan faktor som gjort att respondenterna blivit mer positiva &r att de har
insett att deras majligheter att utvecklas inom respektive kunskapsomraden ar
betydligt béttre inom EDS &n hos foretag "X”. Det & inte bara s3 att
respondenterna har mdjlighet att utvecklas, utan EDS forverkligar dessa
mojligheter dadet &r i derasintresse att |1&ta sin personal utvecklas.

Respondenten frén Oslo var 100% positiv till Gverforingen, och ar dven positiv
efter Overforingen. Detta & 1 rak motsats till andra respondenter.
Respondenten ansdg sig ha mycket mer majligheter hos EDS vilket & storsta
anledningen till varfér dennavar positiv till dverféringen.
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7.2 Analysav arbetssituationen

| detta underkapitel kommer en analys av det insamlade materiaet, gdlande
arbetssituationen att goras.

Magjoriteten av respondenterna har @en andra arbetsuppgifter i dagslaget an
vad de hade pa foretag " X”. Dessa respondenter & dock ndjda med sina nya
arbetsuppgifter, da de anser att de blivit placerade inom sitt kunskaps- och
intresscomrade. De utfor &ven de gamla arbetsuppgifterna i storre
utstrackning, och kombinationen med de nya arbetsuppgifterna ger dem
mojligheter att utvecklas ytterligare, vilket & positivt. Respondenterna & aven
nojda med hur de kunnat utvecklas hos EDS. De som gétt kurser & n6jda med
dem, d& respondenterna anser kurserna vara anpassade for deras individuella
utveckling. En av respondenterna som var nojd med utvecklingen hos EDS,
namnde att denna utvecklats mer pa ett & hos EDS &n pa de tre & denna
jobbade pa foretag " X" . Respondenterna anser att utvecklingsmajligheterna ar
bra hos EDS, bade inom nuvarande kunskapsomrade savdl som andra
omraden. De har méjlighet att komma langre inom EDS &n inom féretag " X",
men det & deras ansvar att forverkliga det. Detta bidrar till att de & n6jda med
sin arbetssituation, samt att de blivit mer positiva efter 6verforingen. Det finns
en person som & vadigt missnéjd med sina arbetsuppgifter, &ven om de ar i
stort sett ofdrandrade. Respondenten tycker att arbetsuppgifterna blivit for
rutinmassiga och trékiga efter Overforingen. P4 grund av detta har
respondenten satt upp en egen utvecklingsplan, for att ha mojlighet att jobba
med andra arbetsuppgifter i framtiden.

| Stockholm & respondenterna ndjda med sin arbetsmilj6. Det var dock en viss
forandring att byta fran egna kontor pa foretag "X” till kontorslandskap pa
EDS. Att respondenterna & nojda med sin arbetsmiljé beror mycket pa att de
sitter pa huvudkontoret men inte hos kunden. Detta gor att respondenterna
kanner sig narmare EDS.

Genom att sitta pa huvudkontoret har respondenterna aven stérre majligheter
att fa reda pa det som hander inom organisation, dn t.ex. respondenterna i
Danmark som sitter hos kunden och inte ens har tillgang till EDS:s intranat.

Majoriteten av respondenterna, som sditter hos kunden, har inte EDS
mailadress, samt valdigt begransad tillgang till EDS:s intranét vilket gor att de
missar en hel del information om féretaget, mdjliga utbildningar och kurser.
De respondenter som sitter ute hos kunden & genomgaende valdigt missnojda
med detta, da de kanner sig utanfér EDS organisationen. De har valdigt liten
kontakt med andra avdelningar och grupper inom EDS vilket bidrar till att de
inte kan identifierasig med EDS.

Det & intressant att endast en av respondenterna, som sitter hos kunden, ar
nojd med att sitta hos kunden. Denna person sitter pa foretag " X” i Oslo men
& anda nojd med detta. Han kanner sig inte utanfor som de andra personerna
gor, som sitter hos kunden i Stockholm och Képenhamn. Det var dock bara en
utav fyra personer i Oslo, som svarade och darfor & det omgjligt att séga om
detta & allmén asikt.

Magjoriteten av respondenterna kanner till EDS:s kunder, affarsidé samt
infrastruktur, vilket pekar pa att de far mer och mer information gélande
foretaget. Personerna som sitter pa huvudkontoret far dock mer information,
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an de som sitter hos kunden. Respondenterna vill dock veta mer om dessa, och
andra saker gdlande foretaget. Respondenterna som inte kanner till dessa
saker likavéal, & huvudsakligen de som sitter ute hos kunden. Anledningen till
att de inte kanner speciellt mycket till detta & att de inte far den information
som de borde f4, p.g.a. att de sitter hos kunden.

Samtliga respondenter kénner till EDS metoder och processer, eftersom det
sker en viss anpassning mellan dem och féretag " X” metoder och processer, i
respondenternas arbete. De respondenter som sitter hos kunden i Danmark har
nastan ingen kontakt med det lokala EDS kontoret. De har mycket mer kontakt
med Stockholm. De skulle vilja bli mer betraktade som ett lokalt konto, sa att
de kan ha mer kontakt med det lokala EDS kontoret. Anledningen till detta &r
att mycket av det som gors inom kontot & inte anpassat till den danska
moralen och etiken. Detta, enligt respondenterna, skulle andras om de hade
mer kontakt med det |lokala EDS kontoret.

| Stockholm ansdg fem av sex respondenter att forandringsbenégenheten for
det de ansvarar for & bra, samt att cheferna tar till vara pa deras idéer
angdende arbetet. Den person som inte tycker detta har diskuterat det med sin
chef och detta har genast blivit béttre. Det finns ingen kopplig mellan dalig
kommunikation med chefen och dalig forandringsbenagenhet.

| Képenhamn tycker tva av fyra respondenter att forandringsbenagenheten &
ddlig. Aven har finns det ingen koppling mellan dalig kommunikation med
chef och dalig forandringsbendgenhet. Det kan dock vara en koppling mellan
Stockholm och Kopenhamn vad gdler forandringsbendgenheten. Denna
skillnad mellan landerna kan bero pa att respondenterna i Kopenhamn sitter
hos kunden men respondenterna i Stockholm sitter pa huvudkontoret. Det &r
mojligt att cheferna inte lyssnar lika mycket p& de personer som sitter hos
kunden, som de gor pa personerna som sitter pa huvudkontoret.

En faktor som kan bidra till att respondenterna trivs hos EDS & att deras
forutséttningar & béttre efter Overforingen. De tycker &ven att deras
mojligheter att utvecklas |6neméssigt & béttre hos EDS an hos foretag " X”.
En av respondenterna i Danmark trivs till och med sd bra med sitt arbete pa
EDS att denna har tackat nej till andra jobb som betalar mer &@n det han far pa
EDS.

7.3 Analysav foljdfragor

| detta kapitel analyseras materialet fran foljdfrégorna. Detta material bygger
huvudsakligen pa materialet fran Stockholm och K&penhamn, eftersom det fanns mer
utrymme att stéllafoljdfragor vid intervjuerna.

Respondenterna trodde att foretag " X”-kontot skulle bli mer integrerat med
EDS. Som det & idag, kdnns det som om det &r tva foretag som stér vadigt
langt ifran varandra. Detta kan paverka att de som sitter hos kunden, och &ven
i vissa fall de som sitter pa huvudkontoret, kénner sig utanfor organisationen.
Respondenterna kan dock forsta denna situation, da foretag " X” - kontot maste
fungera 100% innan det blir mer integrerat med EDS. Men p.g.a. att kontot
inte & mer integrerat med EDS, kénner de sig utanfér, samt att kontakt med
andra grupper och avdelningar inom EDS kan varalite stel.
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Det som respondenterna tycker maste forbéttras ar informationen, bade i
forarbetet och overforingen. De maste helt enkelt f& mer information om
foretaget, arbetsforhdlanden samt vilka forandringar kommer att ske. Detta sa
att de inte skall kéanna sig utanfor och ovalkomna.

De maste fa en béttre bild av hur det verkligen & att jobba pd EDS.
Respondenterna tycker att det & Onskvart att foretaget berdttar om bade for-
och nackdelar s att de kan fa ett arligt intryck av organisationen. Allt beskrivs
som en sagovarld, i stéallet for att visa hur verkligheten ar.

Né&r respondenterna ser tillbaka tycker majoriteten att helheten, gallande
Overforingen och séttet EDS hanterade personaden, har aviopt val. En av
respondenterna i Danmark tyckte dock att det var lite férhastat nér det géllde
personaen. Tyckte aven att det behdvdes mer efterarbete. Samtliga tycker att
det fattas en aktiv mentor, tanken & god men det maste forverkligas ocksa. En
av respondenterna tycker &en att en béttre kontakt med HR fattades. |
Helsingfors tycker respondenten att EDS borde ”knyta ihop” dem mer med sin
lokala organisation, i dagslaget & de for langt ifran 6vriga EDS, vilket bidrar
till att &ven denna respondent kanner sig inte som en EDS:are.
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8 Resultat

| detta kapitel presenteras de dlutsatser vilka dragits med avseende pa
fragestallningen, material presentationen och analysen i denna rapport. Forst svarar jag
pa delfrégestaliningarna. Dessa svar anvands sedan for att svara pa den Gvergripande
fragestalIningen.

Den forsta delfragestalIningen &r enligt foljande:
Vilka &sikter har personalen innan 6verféringen?
e Tio av tolv respondenter var rent negativatill dverforingen

e Personerna tycker att de borde ha fatt mer information om overforingen.
Genom béttre information hade en hel del osékerhet eliminerats.

e Personerna tycker att de borde ha fétt mer tid for att kunna se vilka
vamajligheter de hade

e Personerna kande sig sdlda och tvingade, vilket gjorde att de reste att mot det
nya foretaget

e Personerna kande sig osakra, visste inte om de skulle fa sparken eller inte

Den andra delfragestalIningen &r enligt foljande:
Vilka asikter har personalen efter Gverforingen?

e Osdkerheten har forsvunnit och respondenterna &  positiva till
arbetsuppgifterna och foretaget i helhet

e De & nojdamed de utvecklingsmdjligheter som EDS kan erbjuda

e De personer som inte har tillgang till EDS mailadress och intranédt & minst
sagt missngjda med detta. Detta bidrar till att personerna som sitter hos
kunden kanner sig inte som en del av foretaget

e Aktiv mentor saknades sa att personerna skulle kunna kanna sig hemma i
foretaget

e Villkor och |6ner &r battre &n forut

e Det ar vissasmasaker vilka EDSinte levt upp till, men helheten & bra

Den 6vergripande fragestalIningen &r enligt foljande:
Hur upplever personalen Gvergangen till det nya foretaget?

Ett spontant svar till denna fraga & att de upplever Gvergangen negativt. De &r
tvingade att jobba pa ett annat foretag, nagot de inte vill gora. Det & viktigt att
foretaget informerar tidigt om Overforingen, for att personerna inte skall kénna sig
tvingade. Men nér Gvergangsperioden narmar sig sitt slut, och respondenterna ser
tillbaka pa hela processen, sa ar de generellt sétt ndjda. De har fatt ett béttre jobb med
béttre utvecklingsmdjligheter, vilket innebar att mojligheterna pa att bli béttre inom
sitt kunskapsomrade &r betydligt béttre. De har dven fétt béttre 16n, och méjligheten
att utvecklas |onemassigt ar &aven béttre. Nar Overgangsperioden & Over, och
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respondenterna har mer mgjligheter att jobba med andra saker an bara féretag ” X”
kontot, anser de att deras arbetssituation inom foretaget blir béttre.
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9 Diskussion

| detta kapitel kommer jag att vardera och diskutera det arbete som har genomforts.
Dessutom kommer jag att diskutera om resultaten blev de dnskade, samt ge fordlag till
fortsatt arbete.

9.1 Vardering av arbetet

| sin helhet har arbetet fungerat bra, inga stora problem har uppstétt och i det hela ar
jag n6jd med det sétt arbetet har bedrivits pa.

Att jag anvande mig av en fallstudie, var centralt for att kunna svara pa
problemstél Iningen. Pa grund av den begransade litteratur inom omradet, anser jag det
varalampligt, for att kunna svara p& min problemstalining, att anvandamig av ett fall.
Nackdelen med att anvéanda ett enda fall &r att resultatet kan bli for specifikt for att
andra skall kunna ha nytta av det, dvs. det kan vara svart att dra generella riktlinjer
utifran ett fall. En annan nackdel med fallstudie & att om det sker for stort bortfall av
intervjupersoner, gors generaliseringen pa ett fatal personer. Detta var dock inte ett
problem i fallstudien som genomfordes for detta arbete. De svar jag fick in var sdpass
manga sa att generaliseringen gors pa ett antal personer vars synpunkter vager tungt.

Det var dock ett stort bortfall i enk&tundersokningen som jag gjorde. | Oslo svarade
bara en utav fyra personer vilket gor det svart att dra generella slutsatser om hur
personalen upplever 6verforingen i Oslo. En av tva respondenter i Helsingfors svarade
pa enkéten, vilket dven gor det svart att dra generells slutsatser om hur personalen
upplevde 6verforingen i Helsingfors.

Om jag hade anvant mig av telefonintervjuer i stéllet for enkéter, hade bortfallet
kanske inte blivit sa stort. Som foljd av ett reducerat bortfall hade resultatet av
understkningen blivit battre, dvs. generaliseringen hade gjorts pa fler personer. Detta
hade gett en béttre inblick i hur personalen upplevde Overforingen i Oslo och
Helsingfors, vilket hade varit betydelsefullt bade for arbetet och EDS, da det i
dagsl&get & svart att veta vad som skall forbéttras pa respektive ort.

Vad géller forberedelserna, anser jag att jag var ute i god tid. | stéllet for att sprida ut
intervjuerna dver en lang period, genomférdes de pa en vecka. Detta for att kunna
sammanstdla materialet i god tid, for att eventuellt kunna géra kompletterande
intervjuer med respondenterna. | samband med konstruering av fragorna beslutade jag
mig for att anvanda i huvudsak Gppna fragor. Detta anser jag var ett bra beslut, da
respondenterna hade majlighet att ge mer uttbmmande svar angaende dverforingen,
och pa s sitt g vara styrda av fasta svarsalternativ. Att skicka ut ett missiv var bra, s3
att respondenterna kunde veta syftet med intervjuerna, och dven vara forberedda infor
de fragor som stélls pa intervjun. Att samla information genom intervjuer anser jag
vara bra, dajag fétt uttémmande svar vilka jag kunnat basera mina resultat pa Detta
p.g.a. att jag under intervjuerna har kunnat stalla foljdfragor och be respondenterna
fortydliga eventuella oklarheter.

Den geografiska uppdelningen valde jag p.g.a. att jag tyckte det var det naturligaste
séttet att dela upp arbetet pa Jag anser att denna uppdelning ger en bra dverblick dver
skillnaderna mellan de olika orterna. Jag anser vidare att om jag satt ihop allting till
ett kapitel, i stéllet for att dela upp det, hade det blivit rorigt och skillandernainte varit
lika tydliga. Jag anser att om jag dlagit ihop materialet till ett kapitel hade det blivit
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mer generellt, och inte lika detaljrikt. Med den uppdelning jag gjort finns det aven
mojligheter att anlysera varje ort for sig, for att ytterligare kunna fokusera pa de
forbéttringar som kan goras.

| kapitel 2.6 och kapitel 3 diskuteras det att personalen & det framsta leverantoren vill
at, samt att personalens kunskaper &r viktiga for leverantoren. Respondenten frén Oslo
stérker detta i ett av sina svar, dar han sigen att "EDS lever pa den kunskap
personalen besitter”. En ytterligare kopplig mellan teori och verklighet &r i kapitel 3
dér Johnson (1997) sager att personalen ofta har béttre karridrmgjligheter hos
leverantdren. Samtliga respondenter & dverens vad géller detta.

Om jag hade fétt chans att gora om arbetet igen sa hade jag gjort vissa saker
annorlunda. Forst hade jag anvant mig av telefonintervjuer i stéllet for enkéter for att
eventuellt reducera bortfallet. Jag hade &ven intervjuat de personer som slutade i
samband med Gverforingen for att fa deras asikter angdende varfor de valde att sluta.
Dessa tva andrignar pa arbetsprocessen hade gett mig ett bredare och béttre resultat
for undersokningen. Fallstudien och intervjuerna hade jag inte andrat pa eftersom jag
anser att de &r vitalafor att erhdla ett braresultat fran den hér typen av undersokning.

Néagra av respondenterna namner att det ar vissa smasaker som EDS inte har uppfyllt.
Respondenterna ville dock inte specifisera dessa saker ndrmare. Att dom inte ville
namna dessa saker kan bero pa att dessa saker ar for individuella, vilket gor att det gar
att koppla sakerna till respektive person. Jag tror inte att detta har paverkat deras svar
i Ovrigt eftersom respondenterna delar ganska gemensamma asikter angdende
Overforignen.

9.2 Vardering av resultat

| kapitel 3.3 anges de resultat jag forvantar mig av arbetet. Nu nér arbetet &r
genomfort tycker jag att jag lyckats med att genomfora det som var malet med arbetet,
dvs. besvara min fragestallning. Genom den intervju- och enkatundersokning som
genomfordes med de Gverforda personerna, anser jag att jag lyckats erhdlla de sikter
och erfarenheter som respondenterna erhaligt i samband med 6verféringen (se kap.
6). Med respondenternas synpunkter har jag kommit fram till en del punkter som
andra foretag eventuellt kan dra nytta av (se kap. 8).

Vad avser resultaten, anser jag att de kan ses som valida. Genom intervjuer och
enkédter har jag fatt fram det som var syftet med understkningen, dvs. personalens
asikter angdende Gverforingen till ett annat foretag. Det hade dock varit onskvart att fa
béttre respons fran Oslo och Helsingfors for att hoja kvalitén pa resultatet.

Aven om jag totalt bara fick in tvd av sex enkéter var dessa en bra komplettering till
intervjusvaren. Det var dock stor skillnad mellan svaren som erhdlls fran enkéterna.
Respondenten i Oslo var positiv till alting. Om detta & en generell asikt i Oslo &
svart att siga, eftersom tre personer inte svarade. Om detta & en generell asikt da har
EDS lyckats bra med nagonting som de inte har lyckats med i 6vriga stader, eftersom
Ovriga respondenter inte & i ndrheten av att vara lika positiva som denna respondent.
Svaren fran Helsingfors & i rak motsats till svaren fran Oslo. Respondenten i
Helsingfors & otroligt negativ till hela dverféringen. Om den andra personen |
Helsingfors kanner samma sak sa har EDS gjort nagot vadigt fel dar. Om den andra
personen & positiv da & det nagot som har gétt valdigt fel i samband med den
negativa respondenten. Men aterigen & det svart att siga eftersom jag inte har fatt
svar fran allarespondenterna
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Resultatets kvalitet kan ha paverkats pa grund av bortfallet. Om det hade visat sig att
de respondenter som inte svarade pa enkéten varit positiva till éverféringen, hade
resultatet blivit annorlund. Om det hade visat sig att dessa respondenter hade varit
negativa till dverforingen, hade resultatet inte andrats eftersom majoriteten av de svar
jag fick var negativa. Det & dock omgjligt att sdga till om hur utfallet hade blivit om
jag fatt in alla enkéter, men kvalitén pa resultatet hade blivit béttre. En svarsfrekvens
pa& 100% ger trots allt ett mer réttvisande resultat an en svarfrekvens pa 70%, vilket
var fallet i denna undersokning.

De centrala bitarna i resultatet vad géller personernas asikter fore Gverforingen, &r tid
och information. Personalen maste fa information om 6verforingen och informationen
maste ges i god tid. Detta s att personerna kan veta vilka méjligheter de har. Om
dessa tva faktorer ga hand i hand tror jag att resultatet blir en positivare personal. Den
centrala biten i resultatet vad galler personernas asikter efter Gverforingen, ar den nya
arbetssituationen. De har béattre mdjligheter att utvecklas inom EDS vilket & den
storsta faktorn till varfor respondenternatrivs pa EDS.

9.3 Fordagtill fortsatt arbete

| detta delkapitel ges fordag pa fortsatt arbete. Det som jag tycker skulle vara
intressant att undersoka &r foljande:

e Det vore intressant att géra en uppfoljning pa detta arbete och undersoka hur
de 6verforda personernasinstéllning & omt.ex. 2 eller 3 ar.

e Gora en jamforelse mellan nagra foretag i samma bransch, och se hur
overforingen gick till och undersdka om det gar att komma fram till nagra
generellariktlinjer.

e Gora en undersokning av hur overforingen av IT system gér till i en
outsourcingaffar.
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I ntervjufragor

Hur lange jobbade Du paforetag " X" ?

Din befattning paforetag " X" ?

Vilkavar Dina arbetsuppgifter paforetag " X" ?

Har Dina arbetsuppgifter andrats efter dverforingen? (Om ja,) Hur?

Har Du fatt en annan titel/befattning hos EDS? Om ja, & Du n6jd med denna?

Hur upplevde Du 6verféringen innan processen borjade? Positivt/negativt/Osakerhet?
Beskriv utforligt. Personalens allméanna uppfattning.

Om Du var negativ, varfér var Du negativ?

Om Du var positiv, varfér var Du positiv?

Hur upplever Du det nu nér 6verféringen ar klar? Positivt/negativt/Annat?

Om Du var negativ till verfoéringen fran borjan men &r positivt efterdt, vad var

det som gjorde att Du éndrade instéllning?

Om Du var positiv till 6verféringen fran borjan men &r negativ efterdt, vad var

det som gjorde att Du éndrade instéllning?

Kéanner Du till vilkakunder EDS har?

Kan Du EDS affarside och " lines of business’/sétt att gora affarer, samt dessinnehal|?

Kanner Du till EDS infrastruktur? Om nej, varfor inte? Om ja, Ar den anpassad for
Ditt dagliga arbete? Utveckla.

Har Du gatt igenom programmet for den utbildningsplan Du har fatt?

Efter det att Du gétt utbildnigar enligt planen, fanns det tid 6ver for att i lugn och ro ta
till sig kunskapen inom géllande omrade?.

Kan Du EDS metoder och processer? Om inte, véllar det Dig svarigheter i Ditt
dagliga arbete?

Jobbar Du efter foéretag " X” egna metoder/processer eller anpassar Du dessa mellan
EDS/ foretag " X" ?

Hur sker uppfoljningen av EDS metoder och processer?

Efter det att Du borjat pd EDS, hur viktigt & det att arbeta processorienterat jamfort
med tidigare? Vad har forandrats?

Har Du idag ett forvatningsansvar inom befintliga system eller har Du mdjligheter att
jobba med nya system/tekniker?

Hur ser Du férandringsbenégenheten for det Du ansvarar for pa EDS idag? Hur tar
man vara pa Dinaidéer?

Har Du en Oppen kommunikationen mellan personerna i Ditt team samt ett vél
forankrat informationsutbyte?

Finns det en malséttning med Ditt arbete?
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Trivs Du pa EDS?

Har Du idag ett for stort, aternativt, for litet ansvar utifran de férutséttningar Du fick
vid overflyttningen?

Ar EDS konkurrenskraftigt pA marknaden?
Ar foretag ” X" nojdamed EDS fokuserat utifrén Dina arbetsuppgifter?

Har EDS uppfyllt de forvantningar foretag " X” hade , med perspektivet pa arvet av
I T-systemen?

Har EDS &rvt négot fran Dig och Ditt kunspaksomréde? Vad? Vilka omraden?
Ar Din |6n marknadsmassig?
Hur upplever Du den nya féretagskulturen?

Kéanner Du dig vdlkommen inom alla grupper/avdelningar inom EDS (EDS i projekt,
EDS personalavdelning, EDS kontoavdel ning)

Kéanner Du dig som en EDS:are? Kan Du identifieradig med EDS?

Har Du fétt en vision angdende Ditt fortsatta arbete? (chefen vet vad Du skall gora
men vet Du det)

| introduktionen skapar EDS forvantningar for personalen. Ar dessa for hogalfor
|agallagom? Lever EDS upp till dessa?

Hur har det gatt med individuell utveckling, méjligheter, anpassningar, osv?
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Enkéatfragor

Hur lange jobbade Du paforetag " X" ?

How long did you work for the foretag " X” ?
Din befattning paforetag " X" ?

What was you position at the foretag " X" ?

Vilkavar Dina arbetsuppgifter paforetag " X" ?
What where your assignments at the féretag ” X" ?

Har Dina arbetsuppgifter andrats efter Gverforingen? (Om ja,) Ar Du nojd med dessa?
Have your assignments changed after the transfer? If yes, are you satisfied with the
change?

Har Du fétt en annan titel/befattning hos EDS? Om ja, & Du n6jd med denna?

Where you assigned another position at EDS? If yes, are you satisfied with this
title/position?

Hur upplevde Du 6verforingen innan processen borjade? Positivt/negativt/Osékerhet?
Beskriv utférligt. Personalens allméanna uppfattning.

How did you experience the transfer before the process began?
Positive/negative/lnsecurity?

If you where negative, why where you negative?

If you where positive, why where you positive?

If you where insecure, why were you insecure?

Hur upplever Du det nu nér 6verféringen ar klar? Positivt/negativt/Annat?

How do you experience it now when the transfer is complete?
Positive/negative/Other?

Om Du var negativ till verféringen fran borjan men &r positivt efterdt, vad var
det som gjorde att Du éndrade instéllning?

If you where negative to the transfer from the beginning, but positive afterwards, what
made you change your mind?

Om Du var positiv till 6verféringen fran borjan men &r negativ efterdt, vad var
det som gjorde att Du éndrade instéllning?

If you where positive to the transfer from the beginning, but negative afterwards, what
made you change your mind?

Kéanner Du till vilkakunder EDS har?

Do you know which customers EDS have? (Do you know other EDS customers?)

Kan Du EDS afféarside och "lines of business’/sétt att gora afféarer, samt dessinnehal|?
Do you know the EDS business concept and lines of business and its contents?
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Kanner Du till EDS infrastruktur? Om nej, varfor inte? Om ja, Ar den anpassad for
Ditt dagliga arbete? Utveckla.

Do you know the EDS infrastructure? If not, why not? If yes, is it well adjusted for
you day-to-day work?

Har Du gatt igenom programmet for den utbildningsplan Du har fatt?
Have you read/examined the program regarding the educational plan you received?

Kan Du EDS metoder och processer? Om inte, véllar det Dig svarigheter i Ditt
dagliga arbete?

Do you know the EDS methods and processes? If not, can you still do you day-to-day
job successfully?

Jobbar Du efter foéretag " X” egna metoder/processer eller anpassar Du dessa mellan
EDS/ foretag " X" ?

Do you work by foretag " X” own methods/processes or do you combine/adjust these
between EDS foretag " X" ?

Efter det att Du borjat pa EDS, hur viktigt & det att arbeta processorienterat jamfort
med tidigare? Vad har férandrats?

After you began working at EDS, how important is it for you to work process
oriented? What has changed?

Efter det att Du gétt utbildnigar enligt planen, fanns det tid 6ver for att i lugn och ro ta
till sig kunskapen inom géllande omrade?.

After the completion of the educational program, have you hade time to familiarise
with the current area?

Har Du idag ett forvatningsansvar inom befintliga system eller har Du mdjligheter att
jobba med nya system/tekniker?

Today, do you have administrative responsibility over the existing systems or do you
have a chance to work with new systems/techniques?

Hur ser Du forandringsbenagenheten for det Du ansvarar for pa EDS idag? Hur tar
man vara pa Dinaidéer?

How do you see the tendency to change for the things you are responsible for today at
EDS? How does your ideas become ennobled? (How are your ideas processed?)

Hur sker uppfoljningen av EDS metoder och processer?
How does the follow-up of EDS methods and processes occur?

Har Du en Oppen kommunikationen mellan personerna i Ditt team samt ett vé
forankrat informationsutbyte?

Do you have open communication with the persons in your team and a well-anchored
change of information?

Har Du fler &n en chef? Om ja, upplever Du nagra problem med att ha fler &n en chef?

Do you have more then one boss? If yes, do you experience any problems with this
arrangement?

Finns det en malséttning med Ditt arbete?
Does your job have agoal ?
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Trivs Du pa EDS?
Do you like working at EDS?

Har Du idag ett for stort, alternativt, for litet ansvar utifran de forutsattningar Du fick
vid overflyttningen?

Today, do you have too much, or to little responsibilities, based on the requirements
you got (before) at the transfer?

Ar EDS konkurrenskraftigt pa marknaden?

Is EDS competitive on the market?

Ar foretag ” X" nojdamed EDS fokuserat utifrén Dina arbetsuppgifter?
Isforetag " X" satisfied with EDS focus on the things you work with?

Har EDS uppfyllt de forvantningar foretag " X” hade , med perspektivet pa arvet av
IT-systemen?

Has EDS lived up to the expectations foretag " X” hade, focused on the inheritance of
the IT-systems?

Har EDS &rvt ndgot fran Dig och Ditt kunspaksomrade? Vad? Vilka omraden?
Has EDS inherited anything from you and your knowledge? What? In which areas?

Ar Din |6n marknadsmassig?
Is your salary compatible with similar positions in the market?

Hur upplever Du den nya féretagskulturen?
How do you experience the new company culture?

Kéanner Du dig vdlkommen inom alla grupper/avdelningar inom EDS (EDS i projekt,
EDS personalavdelning, EDS kontoavdel ning)

Do you feel welcomein all groups/departments within EDS?
Ké&nner Du dig som en EDS:are? Kan Du identifieradig med EDS?
Do you fedl like an EDS-man/woman? Can you identify yourself with EDS?

Har Du fétt en vision angdende Ditt fortsatta arbete? (chefen vet vad Du skall gora
men vet Du det)

Do you have avision regarding your work? (The boss knows but do you know?)

| introduktionen skapar EDS forvantningar for personalen. Ar dessa for hoga/for
|agallagom? Lever EDS upp till dessa?

In the introduction EDS brings certain expectations. Are these to high/to
low/moderate? Does EDS live up these expectations?

Hur har det gatt med individuell utveckling, méjligheter, anpassningar, osv?
How istheindividual development, opportunities, adjustments, etc going?

Does information regarding courses, education etc reach you even if you have
foretag " X” mailadresse?

Do you have access to the EDS intranet?

Is there anything specific EDS can do better in their preface to the transition or the
introduction?
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Did you have a mentor after you started working for EDS? If yes, where you happy
with this. If no, do you feel that you needed a mentor?
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Sverige Person 1

Var negativ till 6verféringen da de inte fick veta mycket fran foretag " X” sida. Métet
inleddes av en EDS person som sa "nd man blir overflyttad till ett foretag” ,
personerna blev chockade, de visste ingenting om detta. Detta gjorde att det blev en
negativ instéllning. Personerna hade ju ingenting att ségatill om det gava. Nu kanner
respondenten sig positiv till dverforingen och det arbete denna jobbar med. | borjan
var det en viss osikerhet men nu nar denna person har fétt jobbkoden da vet han vad
han skall jobba med osv. Inget speciellt EDS har gjort utan man har accepterat
overforingen ju langre tiden gér. Respondenten kanner till vilka kunder EDS har.
Denna kanner inte EDS afféarside och sétt att gora affarer men vet dock att det handlar
om konsultverksamhet och att de & pigga pa att gora outsourcingaffarer.
Respondenten &r otroligt styrd inom foretag " X” kontot sa att han har ingen aning om
hur EDS infrastruktur ser ut. Han har gétt igenom sin utbildningsplan med sin chef for
2 veckor sedan och har darfor inte hunnit ga nagon kurs annu men han anser att
kurserna ser bra ut pa pappret och att det finns en bra mojlighet att utveckla sig.
Personen anser att det ar béttre mojligheter inom EDS da det & ett dataforetag. En
person kan ha flera olika chefer vilket kan orsaka kommunikationsproblem. Han har
dock bara en chef. Han jobbar efter foretag ” X” processer och metoder eftersom han
sitter pa foretag " X” och jobbar med det kontot. Tycker att foretag ” X" kontot &r ett
foretag i foretaget. Om det uppstar problem har de tagit hjélp av EDS organisationen
for att 10sa detta och det har varit positivt. Har inte forvaltningsansvar for de system
han jobbar med och han jobbar inte med nya tekniker eller system. Tycker att
forandringsbendgenheten ar bra, kommer med idé och chefen lyssnar. Respondenten
tycker att [6nen inte var béttre rakt av men de blev kompenserade eftersom de jobbar
40 timmar for EDS men 37,5 hos foretag " X” . Personen har ju fétt en ny tjanst och da
har denna fatt hogre 16n.

Hade en mentor men denna satt p& EDS och det var lite svart att kommunicera dér
emellan. | borjan var det svart att veta vart men skulle vanda sig och vem man skulle
kontakta, fungerade inte som det skulle med mentorn. De personer han jobbar med
hos foretag " X" & bra, kontakten &r bra. Det finns ett ma med hans arbete, det finns
en sa kallad " performance rewiev”. Han trivs inom EDS, kommer mer och mer in att
han jobbar hos EDS men i borjan kandes det mer som om han var féretag " X”
anstdld, men han borjar kunna identifiera ssig med EDS, men den riktiga kénsan ar
inte pa plats. Han tycker att han har ett lagom ansvar i sitt arbete och trivs med det.
Han far vara med i de forandringar som sker och tycker att de & bra. Han tycker att
han behover veta mer om EDS och komma lite nérmare organisationen och hur andra
konton & uppbyggda och hur de jobbar med dessa konton. Foretag " X” & nojda med
EDS utifrén hans arbetsuppgifter. Han anser att EDS har uppfyllt de forvantningar
som féretag " X” hade - de har en stabilare miljo efter att EDS tog Gver. Han vet inte
om EDS har avt ndgonting fran hans kunskapsomrade da han jobbar bara inom
kontot. Kéanner ingen storre skillnad mellan foéretagen vad det gdler foretagskultur.
Men "job rewiev” osv. & mer omfattande pd EDS vilket ar bra. Han har ingen kontakt
med andra avdelningar eller grupper inom EDS och kan dérfor inte uttala sig om han
ar valkommen inom dessa grupper. De har pubkvéllar osv., dér tréffar han andra EDS
anstéllda men mer & det inte. Trodde vid 6verforingen att han skulle fa jobba lite mer
for andra konton men det har inte hant annu men & anda n6jd med sitt arbete. Tycker
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galv att det & jobbigt om han behdver léra upp personal néar det géler hans arbete.
Bra att ha den personal som har verksamhetskunskap. Koden som skulle vara klar vid
arsskiftet var inte klart da och jobbkoden infoll. Men i det stora hela har EDS uppfyllt
de forvantningar som byggs upp i introduktionen. Ar évertygad om att det finns bra
mojligheter att fa ett annat jobb inom EDS och utvecklas. Man ska ju ldra upp nagon
som kan ta 6ver innan man kan fa ett annat jobb. | borjan verkade det sa att man
skulle fa sparken da man lart upp en ny men det verkar inte varasai allafall.

Inledningsmeningen var inte bra ndr det gdlde Gverforingen och da hade man
taggarna framme. Det géllde osékerhet. Dom har gett mer information nu och det gor
att det blir mer positivt. | borjan visste han inte om han skulle fa sparken eller inte, det
fanns en viss oro. Funderade dock aldrig pa att byta jobb da han ansdg att hans
utvecklingsméjligheter inte skulle bli sdmre fér att jobba hos EDS- ett dataf retag.
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Sverige person 2

Person 2 var negativ till 6verféringen i borjan men néar gava processen kom i gang
och efter att ha arbetat en stund sa blir det bara positivare och positivare. HR sidan
lovar mycket som sedan avdelningarna inte kan hélla. Overforingsprocessen fungerar
bra- klart att ingen skulle forlora sina jobb. Pratar med varje individ individuellt i
samband med mgjligheter osv. Det sker ingen andring Over en natt utan successivt.
Informerar hela tiden. Tror att det hade varit svart for EDS att kommaiin i processen
tidigare. Kanner till de storsta kunder som EDS har och kanner &ven till deras
affarside och ”lines of business” Gversiktligt. Kan g uttala sig om infrastrukturen, da
denna inte suttit pa huvudkontoret sa lange. Pa grund av detta har person 2 inte heller
hunnit med nagon utbildning. Tycker inte att EDS & konkurrenskraftigt pa
marknaden. Lon osv. & samma efter dverforingen men utvecklingen hos EDS &r nog
béttre an vad foretag " X” kunde erbjuda.

Person 2 kanner ingen storre skillnad i foretagskultur. Har haft sitt samtal angaende
utbildningsplanen och det verkar vara bra. Utbildningssamtalen har inte varit da de
skulle, de har varit forsenade. Var inte nojd med det i borjan men efter samtalet var
person 2 nojd. Jobbar mot foretag " X” kontot sa person 2 jobbar mer med foretag " X”
metoder och processer en EDS metoder och processer- sker en viss anpassning mellan
EDS och foretag "X”. Person 2 anser att det finns mgjligheter att jobba med nya
system och tekniker om denna skulle vilja. De idéer respondenten kommer med
lyssnar cheferna pa. Har dock bara jobbat pa EDS en kort tid sd det har inte kommit sa
manga. Tycker det & besvérligt att ha manga chefer. Kommunikationsbrist mellan
cheferna men inom teamet &r det bra.

Teamleader fungerar bra- kommunikation osv. Det gor en plan for dennes arbete sa
person 2 anser att det finns en malsittning med dennes arbete. Respondenten trivs
jéttebra pa EDS, béttre jobb och arbetsuppgifter an pa foretag " X”. Personen & nojd
med det ansvar denna har idag och det ligger i fas med de férvantningar denna fick
vid overforingen. Respondenten anser att foretag "X” & néjda med EDS utifran
dennes arbetsuppgifter. Personen anser att EDS har uppfyllt de forvantningar foretag
"X” hade i det hela. Nar en person i t.ex. Danmark behtver hjap far han det fran en
person i Sverige- detta gor att det blir anonymt och féretag " X” ville nog se en lite
mer personlig kontakt med anvandarna.

Person 2 hoppas att EDS har nytta av hennes kunskapsomrade. Tycker att EDS &r
mindre amerikanskt &n foretag " X”. Annars & det inte sa stor skillnad men trivs med
kulturen hos EDS. Personen kan identifiera sig med EDS nu nér denna sitter pA EDS
annars var det svart nar denna satt pa foretag " X”. Respondenten vet inte av egen
erfarenhet om hon & vakommen inom andra grupper / avdelningar men har hort talas
om att det kan vara lite "tjurig” stdmning. Har ingen direkt vision pa sitt fortsatta
arbete. HR lovar en massa saker som cheferna pa avdelningarna inte kan hélla sedan.
Inte personligt men andra medarbetare.

Har forstétt att det finns mojligheter for att ga vidare men man maste vara framat —
serveras inte pa silverfat. Trodde att kontot skulle bli lite mer integrerat men forstar
att det inte & det. Detta & en sdpass viktig kund sa kontot maste fungera till 200%
innan man sl&pper det "fritt” sa att sdga. Tycker att EDS tar val hand om personaen.
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Sverige Person 3

Vissa arbetsuppgifter som person 3 gjorde tidigare gor denna i storre utstrackning
idag, andra har férsvunnit. Det var stressigt pa foretag ” X” da de var underbemannade
men det fungerar béttre nu. Forarbetet till 6verforingen var jéttedalig men person 3
visste fran borjan att nagot skulle ske sa att denna & inte direkt ledsen Gver att bli
outsourcad. Respondenten hade inte jobbat sa lange pa foretag " X” sa att det var
varken positivt eller negativt att bli outsourcad, brydde sig inte. Respondenten ar néjd
nu nar det & klart. Tycker att det &r béttre att jobba & EDS an foretag " X”. Man borde
forbéttra informationskanalerna sa att man vet vad som hander osv.
Kommunikationen mellan hans medarbetare & bra men kommunikationen mellan
enheterna & dalig. Just nu har respondenten bara en chef men i borjan hade denna fler
och da viste denna inte vart han skulle rapportera, fungerade ddigt!.
Kommunikationen med den nya chefen ar bra.

Kéanner till vilka kunder EDS har. Kanner till EDS afféarside. Respondenten kanner
inte mycket till infrastrukturen och EDS som organisation och skulle vilja veta mer.
Hade en mentor men upplevde det inte s3, hade en HR-mentor men den tog bara
kontakt en gang i veckan. Man hade méjligheter att frdga men det &r ju inte altid sa
|&tt att veta vad man skall fraga om. Respondenten har inte fatt en utbildningsplan och
tycker att han borda ha fétt den. Kanner lite till EDS metoder och processer. Jobbar
med foretag "X” kontot och det sker en viss anpassning mellan metoder och
processer, borjar dock jobba mer och mer med EDS metoder och processer. Person 3
har ansvar for det han jobbar med. Jobbar mer brett an djupt just nu. Jobbar inte med
nya system och tekniker. Tycker att cheferna lyssnar daligt pa de idéer som han
kommer med och det har denna sagt. Det sker en kontinuerlig uppfdljning av
metoderna och processerna for att fa de att fungera sa bra som majligt. Bade foretaget
och person 3 har en personlig malséittning med arbetet. Person 3 trivs béttre pd EDS i
det hela, det & mer strukturerat.

Tycker att han har for litet ansvar vilket kan gora det svart att drivaigenom saker och
ting. Person 3 tycker att EDS vill vara konkurrenskraftiga men det verkar ga lite trogt
i organisationen. Respondenten hoppas att foretag " X" ar néjda med EDS utifran hans
arbete, men respondenten kanner att han skulle kunna gora ett béttre arbete om
cheferna skulle lyssna pa hans idéer. Vet att EDS har gjort braifran sig néar det géller
arvet av IT systemet. Vet inte om EDS har arvt ngt fran hans kunskapsomrade.
Respondenten vet inte om dennes [6n & marknadsmassig men han & hyfsat ngjd.
Tycker inte att det har forsamrats vid Gverforingen. Togs 6ver pa samma villkor.
Ingen storre skillnad ndr det géller foretagskulturen. Respondenten kanner sig
valkommen inom andra grupper och avdelningar inom EDS. Satt pa foretag " X” i
borjan och da kande han sig inte som en EDS:are men nu nar han sitter pa EDS
kadnner han sig som EDS:are. Han tycker att de forvantningar och méjligheter som
EDS bygger i introduktionen & for hdga, for mycket " American dream”. De dom
beskriver som verklighet & mer som teori. Men det & inget speciellt vad galler
honom personligen. Tycker att det har hant for lite under Overféringsperioden men
visste att det skulle vara status "quo”. Ser inte vad det kulle spela fér roll om foretag
"X” kontot var mer integrerat med EDS. Presentationen av introduktionen & det
samsta han varit med om, man kanner sig inte mycket vard. Kénde sig inte oséker vad
géller jobbet.
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Person 3 tycker att de borde informera mycket béttre i forarbetet och éverféringen.
Kom inte & intranét i borjan, helt avskurna fran EDS.
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Sverige person 4

Foretag " X" talade om vad som var pa gang men inte med raka ord, vadlmaskerande
ord. Var inte sa ngjd fran bdrjan p.g.a. att de fick inte veta det i god tid att de skulle
outsourcas, fick veta det en vecka efter deadline. Men néar han har “facit” i handen da
ar han n¢jd, tiden har gjort att han & n¢jd. Nar EDS tréffade alla personerna for forsta
gangen pa ett mote da var ala negativa till affaren da foretag " X” inte sagt rakt ut att
de skulle bli oustourcade. Blev en “jaha ar vi outsourcade” upplevelse.

Foretag "X” gjorde ingenting for att det skulle bli positivt utan det var
personalavdelningen pd EDS som gjorde att det var postitivt, deras sétt att arbeta men
inte nagot specifikt, helheten. Kanner inte till vilka kunder EDS har, bara de storsta.
Kan inte EDS afférside och “lines of business’/ sétt att arbeta, detta har inte i fér med
sig nagra restriktioner i hans dagliga arbeta. Jobbar bara men foretag " X” kontot.
Kanner inte till EDS egna infrastruktur. Han har med sin chef gatt igenom
utbildningsplan samt vilka kurser han skall 1asa men har inte haft tid annu att ga
nagon kurs, det & inga problem att ga ndgon kurs om det finns intresse. Kan inte EDS
metoder och processer sarskilt bra, kan det han behdver kunna sa att siga. Detta
medfor inga svarigheter i hans dagliga arbete. Jobbar ju bara med foretag ” X” kontot.
Tycker att EDS & krangligt organisatoriskt sétt, man kan ha manga chefer och det &ar
inte bra. Kommunikationen mellan dessa chefer & bristfalig och det kan medféra
svarigheter och onddiga diskussioner osv. Hans riktiga chefer i organisationen vet ofta
inte vad man har bestdmmt eller vad man arbetar med. Har inte medfort storre
problem. Foretag "X” & ett “foretag” i foretaget, inte tillrackligt integrerat. Skulle
vilja se en storre integration med EDS. Fick den inblicken att det skulle bli mer
integrerat. Jobbar efter foretag "X” metoder och processer, sker dock en viss
anpassning mellan EDS och féretag " X”, men det & inte sd stor skillnad i Séttet att
arbeta nér det géller hans arbete. Han har forvaltningsansvar inom befintliga system
men har inte mojligheter att jobba med nya system och tekniker.

Han tycker att forandringsbendgenheten for det han ansvarar for &r bra, de idéer han
kommit med har blivit val bemdtt av ledningen. Menar att de abitioner och de vackra
ord som var fran borjan i outsourcingen och transition planeringen har inte
forverkligats, pastér att detta skulle vara for dyrt for EDS. Har inte levt upp till det
man jobbade med i transition projektet. Det kravdes for mycket resurser for att
genomféra. Vet inte hur uppféljning av EDS metoder och processer sker. Inom hans
team &r informationsutbytet och kommunikationen bra. Det finns en malsattning med
hans arbete, kan métas olika. ” Server level aggreament” mellan foretag " X” och EDS.
Han trivs bra pa EDS, bada & amerikanska foretag men mindre amerikaniserat pa
EDS. Fortagskulturen & ungefar lika, inga storre férandringar. Finns béttre
majligheter inom EDS. De ansvar han har idag ar i takt vid de forutséttningar han fick
vid overflyttningen. Har ett s stort ansvar som majligt. Tycker att EDS é&r
konkurrenskraftigt pa marknaden. Anser att det finns enorma majligheter for EDS om
denna affar gar bra, bade mot foretag " X” i andra lander och andra stora kunder. EDS
har uppfyllt de férvantningar som foretag "X” hade nér det géller arvet pa IT-
systemen, i det stora, vissa brister men helheten fungerar bra. Tror att EDS har arvt
kunskap fran honom da det inte fanns s& manga tekniker inom hans kunskapsomrade.
Tycker att hans |6n & marknadsmassig.
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Han kénner sig vdlkommen inom alla grupper /avdelningar inom EDS. Tycker inte att
hans villkor har forsamrats pa nagot sétt. Han kanner sig som en EDS:are. Om det
finns en vision med hans arbete s& har ledningen inte talat om det. Han vet ju vad han
jobbar med och vad han kommer att jobba med men om ledningen har ndgra andra
visioner sa har de inte beréttat det for honom. Inte sikert att ledningen har nagra
visioner.

EDS hade en "transiton plan” nér det géller Tower. Har inte levt upp till denna. Men i
det stora hela har EDS levt upp till det de sager i introduktionen. Jobbar bara med
foretag " X" sa att det har inte funnits mojligheter for att utvecklas sd mycket annu.
Men han & Gvertygad om att om han vill byta arbetsuppgifter sa & det mojligt. N6jd
med att man placeras inom sitt kompetensomrade. Har inte jobbat med nagot annat
inom EDS, har fatt in personal fran EDS personal, det har fungerat bra.

Forarbetet, Gverforing och efterarbete har absolut fungerat bra, vissa smagrejer har
inte fungerat bra men det hela & bra.

Den dagen personerna fick veta att de skulle outsourcas var det EDS som beréttade,
foretag " X" borde ha beréttat detta tidigare. EDS var inte med i processen fran ett
tidigt stadie. Kanske for att de visste inte om det skulle bli av att outsourca. EDS fick
inte kommain tidigare.

Funderde aldrig pa att soka nagot annat jobb.
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Sverigeperson 5

Han tycker inte att det finns mer mgjligheter inom det han jobbar med idag an vad det
fanns hos foretag " X”. Han var inte n6jd med dverforingen alls. Han &r negativ for att
man & anstalld pa ett foretag dar man bevisar vad man gér for och han kénner som
han &r sdld som en slav. Fick bara 1 vecka att bestdma sig, och da reser man agg mot
foretaget (EDS). Han skulle nog fortfarande vara negativ &en om EDS hade kommit
in tidigare for att informera. Nu efterdt tycker han att i det stora hela ar det bra. Han
har inte upplevt att han har stérre mgjligheter inom EDS annu men tycker att han
borde ha det. Nér det galler foretagskultur ser han ingen storre skillnad mellan
foretagen, EDS har lite olika uppfattningar om saker och ting men det &r alt. Han
kanner till det stérsta kunderna. Han & bekant med affarsiden. Han kanner inte till
infrastrukturen sa bra och den har ingenting med hans arbete att gora.

Han har gatt igenom utbildningsplanen men har inte gatt nagra kurser annu. Delvis
p.g.a att han inte gav tagit tag i det. Han tycker att kurserna & relevanta och
anpassade for hans individuella utveckling. Han kénner inte till EDS metoder och
processer. Jobbar néstan bara med foretag " X” metoder och processer. Men det sker
dock en viss anpassning och han forsoker lérasig EDS metoder och processer men det
& ingen som talar om vad EDS metoder och processer &r. Det forutsitts man forsta
Hans mentor var en av de foretag "X” outsourcade, inte en EDS.are. Nar man
kommer hit anser EDS att man redan skall vara insatt. Han kanner fortfarande som
han & foretag " X" anstélld, kénner sig inte som en EDS:are vilket kan bero pa att han
bara jobbar med foretag " X” kontot. Han visste dock att han bara skulle jobba med det
de forsta 6 manaderna. Han ansvarar for det han jobbar med men det & ingen som
bedommer om arbetet & bra eller dligt. Han jobbar med det system som EDS tog
dver, inga nya tekniker och system. De idéer han kommer med tar cheferna vara pa,
han har inte upplevt ndgra problem med detta.

Nér det géller kommunikation med personer i hans team fungerar det ganska bra.
Kommunikationen mellan de foretag " X” Overférda fungerar bra men inte lika bra
med EDS anstdllda. Han forstar att det &r tanken att man skall kénna sig valkommen
inom alla grupper och avdelningar men han har inte kénnt det till 100%. Tycker att
overforingen & svar da han maste bevisa sig pa nytt och EDS vet inte vad han gar for
och han menar att detta ar svart. Pa foretag " X” hade han bevisat sig, nu méaste han
gora det pa nytt. Han har 4 personer som anser sig vara hans chefer och han har svart
att veta vilka & hans chefer. Kommunikationen mellan honom och cheferna & inte sa
jéttebra da vissa chefer & inte p& samma linje som han eller andra chefer. Men detta
har inte orsakat ndgra storre problem. Han har en personlig maséttning. | det stora
hela trivs han pa EDS. Han tycker att han har lagom ansvar idag jamfort med de
forutsdttningar han fick vid overflyttningen. Just nu strévar han inte efter mer ansvar.
Han tycker att EDS &r relativt konkurrenskraftiga p& marknaden men trodde att det
skulle vara mer kompetent personal. Han tror att foretag " X” nodjda med EDS utifran
hans arbetsuppgifter. Han tror att EDS har uppfyllt de férvantningar som foretag ” X”
hade pa IT systemen. Han tror att EDS kan dra nytta av hans kunskaper. Han vill
jobba med annat an bara foretag " X” kontot men anser dock att detta maste fungera
till 200% innan det kan ske. Han har inte sémre villkor och |6ner efter dverforingen.
Tycker att han har stérre mojligheter att utvecklas |6neméssigt hos EDS. Han séger att
i introduktionen &r allting stort och flott men det & inte riktigt sdi verkligheten men
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anser ocksa att det & dven hans ansvar att leva upp till detta. N&r det galler forarbetet-
overforingen och efterarbetet tycker han att det har gétt brai det hela. Han tycker att
foretag "X” kontot borde vara lite mer integrerat med EDS. Det & just den

phsykologiska biten att man blivit sald men anser att det finns béttre mjilgheter inom
EDS och det han jobbar med.
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Sverige person 6

Efter overforingen har respondentens arbetsuppgifter forandrats, men bara positivt.
Personen var negativ till dverforingen i borjan, darfor att han inte galv valt att borja
jobba hos ett nytt foretag. | borjan namnde foretag " X” att 6verféringen inte skulle
beréra dem, men den gjorde det. Personen gillade att jobba for foretag ” X” men kande
sig tvingad for byta féretag. Men nu efter dverforingen & denna person positiv till det
hela. Denna anser att att det finns betydligt mer majligheter inom EDS, da det &r ett
IT foretag. Det finns béttre majligheter for utveckling inom nuvarande omrade savél
som andra omraden. Personen tycker dven att det finns kompetent personal inom
EDS, vilket & branar det behovs hjap.

Respondenten kanner till vilka kunder EDS, samt EDS:s affarsidé. Personen kanner
dock inte till infrastrukturen da denna inte & anpassad for dennes arbete, samt att
respondenten star lite utanfor infrastrukturen p.g.a. sSitt arbete. Vad géler
utbildningsplan har respondenten ingen for tillfallet, har dock haft en tidigare och gétt
kurser i samband med den. Efter att personen gétt dessa kurser har han inte haft tid
Over for att ta till sig kunskapen inom géalande omrade. Respondenten kanner till
négra av EDS metoder och processer, men jobbar dock mer med foretag " X” metoder
och processer. Det sker dock en viss anpassning mellan dessa da det finns ett
samarbetsavtal mellan foretagen.

Respondenten har ett forvaltningsansvar inom det denna jobbar med, men skulle dock
vilja jobba mer med nya system om tekniker. Personen har inte sa stor "koll” pa hur
uppfoljning av EDS metoder och processer sker. Néa det gdler
forandringsbenagenheten sa & den bra. De flesta idéer han kommer med i sitt arbete
bestdmmer han gav om de & bra eler inte, men nér han behovt diskutera idéerna
med sin chef har det fungerat bra. Vad géller kommunikation och informationsutbyte
Inom personens eget team, fungerar det bra. Det & &ven bra kommunikation mellan
andra avdelningar och grupper.

Personen har en malsitning med sitt arbete, vilket & nojd kund och ndjda
medarbetare. Denna person trivs att jobba pd EDS. Nar det géller de ansvar personen
har idag & denna n6jd med det, tar pa sig det ansvar han vill ta pa sig. Personen
tycker dven att EDS &r konkurrenskraftigt pd marknaden. Person 3 tror att foretag ” X”
& nojda med EDS, fokuserat utifran respondentens arbetsuppgifter. Han tror dven att
foretag " X” & ndjda med EDS nér det géller arvet av IT systemet. EDS ligger lite
efter och det har gjorts lite andra prioriteringar men foretag " X” har en betydligt béttre
miljd an tidigare. Respondenten tycker att EDS har &vt nadgot fran hans
kunskapsomrade, dvs. kundrelationer och hur man skall hantera kunden. Personen
tycker att sin 16n & marknadsmassig, samt att villkor och formaner & béttre efter
Overforingen.

Vad gdller foretagskultur ar foretag " X” mer ungdomligt och mer framat, medan EDS
& mer dillastdende. Annars tycker respondenten att kulturen & ganska lik.
Respondenten kanner sig som en EDS:are. Respondenten har fatt en vision pa sitt
fortsatta arbete. De forvantnikngar EDS skapar i introduktionen &r for hoga, enligt
respondenten. Denna person tycker att det skall vara mer individuella samtal med
medarbetare i stélet for pa chefsnivd Detta skulle ge en mer rétvis bild av
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verkligheten enligt respondenten. Nar man ser pa helheten tycker respondenten att
overforingen har gatt bra.
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Danmark person 1

Person 1 & ndjd med sin arbetsforandring. Innan var det mycket gndl om vem som
skulle gora vad pa foretag " X” och respondenten kanner att denna blivit placerad
inom sitt kunskapsomrade. Fore dverféringen var denna negativ, det innebar ju en del
forandringar och efter det har det varit en berg och dalbana. Forst var det negativt och
sen fick man hora det positiva och allt malades upp men i sluténdan &r det bra. Nar det
gdller forarbetet till Gverforingen sd & det smasaker man blir irriterad av, lite fordelar
man har hos foretag "X” fick man inte hos EDS. Detta géllde lite HR saker. De
forsokte fa ihop tva olika delar i Danmark och det fungerade ingen vidare. Person 3
kanner till de storsta kunderna som EDS har.

Person 3 kanner lite till deras afférside och lines of business. Respondenten kanner
inte igen infrastrukturen. Denna person har delvis fétt en utbildningsplan och
respondenten har gatt en ”performance rewiev” och dessa kurser tror denna &r bra
aven om det inte finns tid att ga dessa kurser. Person 1 kanner inte speciellt till EDS
metoder och processer. Person 1 arbetar mer med foretag " X” metoder och processer
fast det sker en viss anpassning. Respondenten jobbar med det system som EDS &rvde
fran foretag " X” men denna har inte nagon storre majlighet att jobba med nya system
och tekniker, men deras hel pdesksystem &r nytt. Tycker att det &r lite daligt med sant
for att person 1 skulle vilja jobba med nya tekniker och system. Nér det géller idéer
osv. i dennes arbete tycker att det & daligt. Man far ngj och ingen forklaring till varfor
den idéen inte var bra eller om den kan anvandas.

Kommunikationen mellan person 1 och dennes medarbetare fungerar bra
avdelningsvis men mellan avdelningar kan det vara brister. Person 1 har en chef inom
foretag " X” kontot men har en annan som denna skall vanda sig till direkt men det har
mer att géra med avdelningen. Detta fungerar bra tycker respondenten, fast ibland far
man "pusha’ pa det. Det finns en malséttning med respondentens arbete. Har ett mal
som ett team och personen har en personlig malséttning. Det ar att géra kunden ndjd.
Respondenten trivs mestadels pa EDS, lite "ups and downs’ och lite osdkerhet men i
det stora hela & det bra. Person 1 gor i stort sétt samma jobba men anser att
mojligheterna & mycket béttre pa EDS. Person 1 tycker om det ansvar denna har idag
men respondenten sitter med sitt gamla jobb, och har tillfort ett annat jobb sa att det &r
svart att hinna med allting. Nu ansvarar person 1 for de andra personerna och att
alting skall fungera, personen tar det ansvaret men det behdver organiseras béttre.
Tycker att EDS & konkurrenskraftigt pa marknaden. Person 1 tror att foretag " X" ar
nojda med EDS utifran dennes arbetsuppgifter, foretag X" fa& mer ut av det nu,
béttre processer och vad géller att informera kunder osv. Nu & det en kund och man
har en liten annan syn pa det. Respondenten tror att EDS har uppfyllt de forvantningar
som foretag "X” hade nér det géller 1T-systemet. Foretag " X” kommer altid med
forandringar men i det stora hela & foretag " X” néjda. Person 1 tror att EDS har arvt
nagonting fran dennes kunskapsomrade darfor att de fick en bra helpdesk och bra
personal som kan sitt jobb. EDS hade ingen personal som hade var experter pa
helpdesk i Danmark. Respondenten tror att sin 16n & marknadsmassig. Person 1
tycker inte att dennes |6n och villkor har forsamrats eller arbetsforhallanden.

Né&r det galer foretagskultur mérker personen inte nagon storre skillnad. Det finns
inget "det gar inte” pa EDS och det finns mer méjligheter. Men personen tror att EDS
tror mer pa personalen och léter de utvecklas och det gar bra vad géller dennes
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individuella utveckling. Person 1 kanner sig inte direkt som en EDS:are. Har inte sa
mycket kontakt med andra avdelningar men den kontakt respondenten har haft verkar
bra. Person 1 har inte fatt en vision pa sitt fortsatta arbete. De forvantningar som EDS
skapar i introduktionen lever EDS inte direkt upp till. De mdlar upp en stor bild i
borjan. De kommer inte in pa deras intranat, det finns bara en dator med intranét. Och
det gor det svart att leta upp kurser och veta vad som finns inom EDS. De kan vara
lite forsiktiga pa att pusha pa och sldppa en person, vad gor de dd om den personen
vill ga vidare. Lite ddligt med planering osv. nar det gdller att sétta upp Intranét osv.
Person 1 tycker att individuell utveckling, anpassningar och mgjligheter har gatt
ganska bra. Men det kommer nog att ga béttre nér man borjar arbeta med nagot annat.
Respondenten fick ingen mentor. De har informationsméten men dessa missar de
p.g.a at de sitter dar de sitter. Missar mycket info da de inte finns med i deras
mailgrupp. Métet var en katastrof som alla andra tycker. Kort tid att bestémma sig.
Antingen jobbar ni pA EDS €eller sa har ni inget jobb alls. Person 1 hade velat att EDS
kommit in tidigare i processen och informerat béttre.

N&r man tittar pa hela 6verféringen sa har det gétt ganska bra tycker respondenten.
Dock hade mer efterforskningar vad galler overféringen varit bra, detta var lite
forhastat nér det galler personalen. Nu har vi tagit 6ver er men nu slépper vi er, mer
information och att kénna sig valkommen. Det skulle mentorn ha skétt men detta
saknades.
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Danmark person 2

Pa senare tid har arbetsuppgifterna férandrats men i borjan var dessa oftrandrade.
Dessa har forandrats p.g.a. att EDS &r annorlunda som organisation. Han &r néjd med
denna féréndring, tycker det & arbete som han kan. Generdlt & han n6jd med
overforingen men det & massa smasaker som inte var bra (information, gor inte det
dom skall gora). Hade ingen mentor och han tror att detta skulle underldtta att komma
in i arbetet och organisationen. Man blev behandlad som om man arbetet dér lange
men inte som en nyanstalld och detta gjorde att det forutsatte att han visste saker men
det & mycket man inte vet i borjan. EDS maste tanka pa att det & nya medarbetare
och skall behandlas sadant. Han kanner till vilka kunder EDS har. Han kanner till
EDS affarside och sétt att gora affarer. Han kanner till EDS infrastuktur men detta har
inte direkt med hans dagliga arbete. Kénner sig som en EDS:are. Han har gatt igenom
utbildningsplanen och borjat ga kurser som han tycker &r bra for hans arbete. | vissa
tillfalen far han tid att tanka 6ver det han lart pa kurserna for att kunna tillampa det i
arbetet men ibland finns det inte mycket tid for att gora detta. Han kanner till EDS
metoder och processer och foretag " X" processer och metoder &r ofta forgangen till
EDS metoder och processer sa att det sker en viss anpassning dar emellan.

Han har ett férvaltningsansvar for det system han jobbar med idag. Det &r det system
som EDS tog 6ver, men har aven haft lite mdjligheter att jobba med nya system och
tekniker men skulle nog vilja gora det i storre utstreckning. De idéer han fér tas till
vara av chefen och han lyssnar pa det och dessa anvands for att gora arbetet béttre.
Han har inte stott pa att det sker en uppfdljning pd EDS metoder och processer.
Personalen i helpdesken har en uppféljning. Kommunikationen mellan medarbetare &
bra och han kénner sig &ven valkommen inom andra grupper och avdelningar inom
EDS. Trots att han har flera chefer sa finns det en 6ppen kommunikation mellan dem
och det orsakar inga problem. Det finns en malséttning med hans arbete. Han trivs pa
EDS men om det finns béttre mojligheter hos EDS vet han inte for att om foretag ” X”
hade investerad lika mycker pengar i sig galvt som i EDS sa vet man inte hur det
hade gatt, kanske blivit lika bra, vem vet. Vissa saker &r ju béttre hos EDS.

Rent personamassigt & det bra hos EDS, kanner sig va bemétt och behandlad. Man
hade ju inte haft mojligheter att jobba &t andra foretag om man hade varit kvar hos
foretag " X”. Han har nog lika mycket ansvar som han hade tidigare men han har varit
med i projekt osv. och det har varit bra och dar har man fatt visst ansvar. Tycker inte
att EDS & sa konkurrenskraftiga pa marknaden. Foretag "X” & néjda med EDS
utifran hans arbetsuppgifter och idag har foretag X" en mycket béttre installation
affarsmassigt. Detta géller aven hela IT-systemet. Han tror att EDS har &rvt ndgot av
hans kunskapsomrade, instalationen & béttre. Han vet att han ligger under
marknadsl 6n, fétt manga andra erbjudanden med hogre 16ner men jobbet &r sdpass bra
sa att han & ndjd. Vissa smasaker har forsamrats nar det gdler villkor efter
Overforingen men i det hela & det lika bra eller lite battre. Han & nojd med sitt jobb
och har inte sokt upp sig i foretaget. Kénner ingen storre skillnad nér det géller
foretagskultur. Men en skillnad &r att EDS & mer nutralt men foretag " X” & unikt nér
det gédller logo t.ex.

Nér det gdller hans fortsatta arbete sa har han fatt en vision pa det. | introduktionen
skapar EDS forvantningar och han tycker att EDS inte riktigt levt upp till detta. Har
kommer EDS och raddar varlden men det hander inte, inte lika kompetent personal
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som man forvantat sig. Nar det géller hans individuella anpassnignar, méjligheter och
utveckling sa har det varit brai det hela. Forarbetet lite daligt. Sjalva dverforingen var
bra men efterarbetet kan vara lite béttre. Jobbar inte huvudsakligen med foretag " X” -
kontot. Behandla nyanstdllda som nyanstdlldal. De fa ju &en en ny
personalavdel ning och det &r ju nytt for dem med.
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Danmark person 3

Vad gédlde Overféringen sa var hon negativ i borjan darfor att det var mycket
osakerhet och dalig information men efterdt nar det fatt mer information och tiden har
gatt lite sA blir det béttre. Hon kanner inte till vilka kunder EDS har och hon kanner
inte till deras afférside eler lines of business. Hon har inget med EDS infrastruktur i
sitt arbete. Att hon inte kdnner till ovanstéende tror hon beror pa att det inte fatt
tillrackligt information plus att de sitter hos foretag " X" fortfarande och da ar det svart
att far reda pa allting. Hon har gétt igenom utblidningplanen och hon har sokt kurser
men hon har inte gatt nagra annu, det har gatt 5 manader sedan hon sokte. Daligt!!.
Hon jobbar med féretag " X” metoder och processer men det sker en viss anpassning
mellan EDS metoder och processer. Hon har inte forvaltningsansvar och har inte haft
madjlighet att jobba med nya tekniker och system. Vill inte gora det heller. N&r det
gdller idéer tycker hon att hennes chefer lyssnar pa detta och tar vara pa det.

Det sker en uppféljning av EDS metoder och processer pad moten osv.
Kommunikationen mellan personer pa hennes avdelning fungerar bra men nér det
gdler andra avdelningar sA har det inte varit s mycket kontakt i mellan.
Kommunikationen med chefen fungerar bra. Det finns en malséittning med hennes
arbete. Hon trivs att arbeta hos EDS och tycker inte att det & béttre eller samre an for
foretag " X”. Hon tycker hon har lagom ansvar for det hon jobbar med. Hon anser att
det finns stérre mojligheter att utvekclas hos EDS an hos foretag " X”. Hon tycker att
EDS ar konkurrenskraftiga pa marknaden. Hon tror att foretag " X” & nojda med EDS
utifran hennes arbetsuppgifter och dven vad det géler de IT-system EDS tog Over.
Det &r vissa smasaker som inte fungerat men i helheten har det gétt bra. Hon tror att
EDS har &rvt ndgot fran hennes kunskapsomrade och att EDS kan anvanda henni i
andra projekt an foretag "X” -kontot. Hon vet inte riktigt om hennes I6n &r
marknadsméassig men efter Overforingen & hennes 16n béttre. Hon kénner ingen
skillnad mellan féretagen vad géller foretagskultur. Detta p.g.a. att de sitter hos
kunden, har varit pd EDSi Valby tva ganger. Kéanner sig inte som en EDS:are da hon
sitte pa foretag " X”, hade varit lattare om hon suttit p& EDS. Den kontakt hon haft
med andra avdelningar da kanner hon sig valkommen. Hon har inte fétt en vision pa
sitt fortsatta arbete och tycker inte att det saknas.

De férvantningar som EDS bygger i introduktionen & ganska rimliga men de far inte
tilgang till intranét och information och detta bidrar till att man inte kénner sig som en
EDS:are. Hon har inte haft nagon mentor. Och hon tycker att detta saknas. Nér det
gdler individuella anpassningar, mojligheter och utveckling tycker hon att det géatt
bra, hon har utvecklats mer hos EDS paett ar an vad hon gjorde paforetag " X" i 3 ar.

Nér det gdler matet ville hon ha storre valmdjlighet och hon kénnde i borjan att hon
ville sbka ett annat jobb. Hon tycker att EDS borde kommit in tidigare i processen och
informerat mer, vilket hade lett till mindre osakerhet. Helheten vid éverféringen ar
nog som det skall vara, det &r ju en dverforingsperiod.
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Danmark person 4

Han & nojd med de nya arbetsuppgifterna, i borjan var han inte det men nu & han det.
Det & svart att byta jobb, speciellt ndar man &r tvingad till att byta jobb. Han tycker att
han blev placerad inom sitt kunskapsomréde. De kurser han gétt, i samband med sitt
arbete & inte tillrackligt anpassade till den danska moralen och etiken.
Tidsregistrering & svart att lara sig, andra rutiner nar det galler detta. Men det skall
vara en mening med det, det skall vara sunt fornuft, folk skall kunna komma och ga
som det vill men inte kénna sig tvingade. Han skall forflyttasiginom EDS.

Nér det galler 6verféringen var han positiv i borjan men sen blev det negativt. Positiv
p.g.a. den information de fick. Negativt p.g.a. at man inte fick nagon hjap for att
kanna sig valkommen inom foretaget. Han hade ingen mentor, fungerade mer som en
mentor for de andra foretag " X” overforda och sen fick han ta reda pa sakerna gév.
Han saknar att inte ha en mentor for att fa veta mer om EDS som en organisation. Den
mentor han hade var bra men han var for langt borta. Han kanner till vilka kunder
EDS har. Han kanner inte till grundprinciperna i deras afféarside och sétt att gora
affarer men lar sig mer och mer. Han kanner inte till infrastrukturen och den har inte
nagot med hans arbete att gora, inte speciellt. Han kanner sig mer som en foretag ” X”
anstdld 8n som en EDS:are och detta p.g.a. att han sitter hos kunden plus att man inte
har intrandt och de har inte EDS emailadress. Att koppla upp dem till intranét kostar
ju pengar men detta borde EDS satsa pa anda. Han trodde att EDS och foretag " X" -
kontot skulle sté nérmare varandra, inte helt integrerat men nérmare varandra.

Arbetsséttet har dock &ndrats genom EDS politik och processer. Det sker en
anpassning mellan foretag " X” metoder och EDS metoder. Tycker att EDS & for
troga nér det géller forandringar, de far input fran personalen men sedan hander inget.
Konceptet nér det galler utvecklingsplanen &r bra men det ar svart att komma &t det
kurser och méjligheter inom organisationen nar man inte har intrané. Han har gétt
kurser och han &r relativt ndjd med dessa. Han har ett forvaltningsansvar éver det han
jobbar med men har inte mgjligheter att jobba med nya tekniker och system men
skulle viljagbradettai storre utstreckning.

Nér det géller idéer satycker han att hans chef inte tar tillrackligt vara pa dessa. Input
kommer men det & ingen "action”. Mycket av det som skall goras & anpassat for
norden eftersom detta & en nordisk organisation men det som fungerar i Sverige eller
Norge fungerar kanske inte i Danmark och detta behdver forbéttras. Nar det galler
uppfoljning av EDS metoder och processer sa forekommer denna inte i nagon storre
utstreckning. Né&r det galler helpdesken som géller for hela norden sd infor chefen en
process och startar denna men uppfoljningen & inte sa bra. Kommunikation mellan
honom och hans medarbetare fungerar bra men informationsutbyte &r inte lika bra.
Kommunikation mellan avdelningar férekommer knappt. Om de skulle betraktas som
ett lokalt konto i stéllet for ett globalt sa skulle nog kommunikationen fungera béttre.

Den riktiga chefen & altid den som leder din karridrutveckling. Kommunikationen
mellan honom och chefen fungerar bra. Han trivs i det hela pa EDS, till 75 %. Vad
gdler intrandt sA kommer de aldrig att fa det i ala datorer. Han tycker att hans
maojligheter inom EDS &r béttre @n hos féretag " X”. Han tycker att han har ett lagom
ansvar, han tog ju det arbete som han blev tilfragad. Han tycker inte att EDS &
speciellt konkurrenskraftiga pa marknaden. Han tror att foretag "X” & nojda med
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EDS utifran hans arbetsuppgifter. Han tror dven att foretag " X” & nojda med EDS nér
det gdler hela IT-systemet som EDS &rvde, helheten. Han anser att EDS har arvt
ndgot fran honom och hans kunskapsomrdde. Han tycker att hans I6n &
marknadsméssig. Han anser att hans 10n och villkor &r béttre efter dverforingen. Nar
det galler foretagskultur sd & EDS béttre utvecklingsplan och uppféljning och
personalpolitik men i grund och botten & det ganska likt, det & mer avslappnat pa
EDS. Det har mer kommunikation med Sverige én Danmark p.g.a. att de &r en global
"account”. Man kanner sig vdlkommen inom grupper och avdelningar. Han kdnner sig
inte som en EDS:are p.g.a. atskillnaden.

Forvantningarna i introduktionen & for hdga, EDS skall radda vérlden, kommer in
med massor av kompetent personal och allt skall fungera bra med det gor det inte.
Han tycker att det gétt bra med individuella anpassnignar, utveckling och majligheter.

Nér det galler motet sa var det inte alls bra, kom som en chock. Kénner att EDS inte
& konkurrenskraftigt da det inte & manga som kanner till foretaget, alla kanner till
foretag " X”. Vill se en béttre kontakt med HR. Fattas en mentor, en bra tankte och det
skulle kunna fungera bra men det gor det inte i dagslaget. Email och intranat!!!!
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Enkéatfragor och svar

Har Dina arbetsuppgifter andrats efter Gverforingen? (Om ja,) Ar Du nojd med dessa?
Have your assignments changed after the transfer? If yes, are you satisfied with the
change?

Assignments have changed — | am not satisfied with the change, tasks have
become moreroutinelike

Har Du fétt en annan titel/befattning hos EDS? Om ja, & Du n6jd med denna?
Where you assigned another position at EDS? If yes, are you satisfied with this
title/position?

No, | still work for foretag “X” —1 have visited only twice EDS head office

Hur upplevde Du 6verféringen innan processen borjade? Positivt/negativt/Osékerhet?
Beskriv utforligt. Personalens allméanna uppfattning.

How did you experience the transfer before the process began?
Positive/negative/lnsecurity?

Negative and insecurity
If you where negative, why where you negative?

| was looking for a job from féretag “X” NOT from EDS - ie. the brand and
reputation of the company is of great importance - and | want to work for a single
company not jumping as a consultant from one company to another.

If you where positive, why where you positive?

If you where insecure, why were you insecure?

| am too old to repositioning again and to struggle for an organisational position
in a new company.

Hur upplever Du det nu nér Overféringen &r klar? Positivt/negativt/Annat?
How do you experience it now when the transfer is complete?
Positive/negative/Other?

Still the same feeling - negative

Om Du var negativ till verforingen fran borjan men &r positivt efterdt, vad var

det som gjorde att Du éndrade instéllning?

If you where negative to the transfer from the beginning, but positive afterwards, what
made you change your mind?

Om Du var positiv till 6verféringen fran borjan men &r negativ efterdt, vad var

det som gjorde att Du éndrade instéllning?

If you where positive to the transfer from the beginning, but negative afterwards, what
made you change your mind?

Kéanner Du till vilkakunder EDS har?
Do you know which customers EDS have? (Do you know other EDS customers?)

Yes, | do know the most of them

Kan Du EDS affarside och " lines of business’/sétt att gora affarer, samt dess innehal|?
Do you know the EDS business concept and lines of business and its contents?



Bilaga 3

Y es, we have been explained and further e-business hypeis been sent every week
by email to us.

Kanner Du till EDS infrastruktur? Om nej, varfor inte? Om ja, Ar den anpassad for
Ditt dagliga arbete? Utveckla

Do you know the EDS infrastructure? If not, why not? If yes, is it well adjusted for
you day-to-day work?

| know the infrastructure —but our day to day work problems are not known by
our supervisors

Har Du gatt igenom programmet for den utbildningsplan Du har fatt?
Have you read/examined the program regarding the educational plan you received?

Yes, but it does not match with the needs of local EDS or ganisation

Kan Du EDS metoder och processer? Om inte, véllar det Dig svarigheter i Ditt
dagliga arbete?

Do you know the EDS methods and processes? If not, can you still do you day-to-day
job successfully?

Not enough — but | am learning more every day by solving the problemsin the
old way - and getting feedback how we should not work. Still seems that EDS
way of working variesfrom day to day and is quite bureaucratic

Jobbar Du efter foéretag " X” egna metoder/processer eller anpassar Du dessa mellan
EDS/foretag " X" ?

Do you work by foretag “X” own methods/processes or do you combine/adjust these
between EDS/foretag " X" ?

| am combining/adjusting EDS and féretag “ X” methods

Efter det att Du borjat pa EDS, hur viktigt & det att arbeta processorienterat jamfort
med tidigare? Vad har forandrats?

After you began working at EDS, how important is it for you to work process
oriented? What has changed?

Things have become more complicated — decisions are made somewhere far
away, local circumstances are not enough taken into consideration. There are
two large organisations to work with so decision making takes a lot of time and
patience.

Efter det att Du gétt utbildnigar enligt planen, fanns det tid 6ver for att i lugn och ro ta
till sig kunskapen inom géllande omrade?.

After the completion of the educational program, have you hade time to familiarise
with the current area?

| have arranged my own private educational program in the high school—
networking in NT-environment- which EDS accepted, and hope to find time to
finish it and get later ajob position on that area

Har Du idag ett forvatningsansvar inom befintliga system eller har Du mdjligheter att
jobba med nya system/tekniker?

Today, do you have administrative responsibility over the existing systems or do you
have a chance to work with new systems/techniques?

I still have 100% administrative responsibility — there seems to be no chance to
work with new projects
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Hur ser Du forandringsbenagenheten for det Du ansvarar for pa EDS idag? Hur tar
man vara pa Dinaidéer?

How do you see the tendency to change for the things you are responsible for today at
EDS? How does your ideas become ennobled? (How are your ideas processed?)

No way

Hur sker uppfoljningen av EDS metoder och processer?
How does the follow-up of EDS methods and processes occur?

7?7?77 to beseen

Har Du en dppen kommunikationen mellan personerna i Ditt team samt ett vél
forankrat informationsutbyte?

Do you have open communication with the persons in your team and a well-anchored
change of information?

No

Har Du fler &n en chef? Om ja, upplever Du nagra problem med att ha fler &n en chef?
Do you have more then one boss? If yes, do you experience any problems with this
arrangement?

Two bosses — one local, one in another country makes always problems—and the
role of local HR-manager is a mystery to me, never get her a comment or help —
inan “ordinary” company HR-manager is a person who should take care of the
people working in the company

Finns det en malséttning med Ditt arbete?
Does your job have agoal ?

Smooth day to day operationsto the customer

Trivs Du pa EDS?
Do you like working at EDS?

No

Har Du idag ett for stort, alternativt, for litet ansvar utifran de forutsattningar Du fick
vid overflyttningen?

Today, do you have too much, or to little responsibilities, based on the requirements
you got (before) at the transfer?

Too little responsibilities— 1 definitely could do more and better

Ar EDS konkurrenskraftigt pA marknaden?
Is EDS competitive on the market?

Yes

Ar foretag ” X" nojdamed EDS fokuserat utifrén Dina arbetsuppgifter?
Isforetag “ X" satisfied with EDS focus on the things you work with?

Yes

Har EDS uppfyllt de forvantningar foretag " X” hade , med perspektivet pa arvet av
IT-systemen?

Has EDS lived up to the expectations foretag “X” hade, focused on the inheritance of
the IT-systems?

Yes
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Har EDS &rvt ndgot fran Dig och Ditt kunspaksomrade? Vad? Vilka omraden?
Has EDS inherited anything from you and your knowledge? What? In which areas?

No

Ar Din |6n marknadsmassig?
Is your salary compatible with similar positions in the market?

Think so

Hur upplever Du den nya féretagskulturen?
How do you experience the new company culture?

Have not experienced it locally — overall it istoo American style

Kéanner Du dig vdlkommen inom alla grupper/avdelningar inom EDS (EDS i projekt,
EDS personalavdelning, EDS kontoavdel ning)
Do you feel welcomein all groups/departments within EDS?

Yes

Ké&nner Du dig som en EDS:are? Kan Du identifieradig med EDS?
Do you fedl like an EDS-man/woman? Can you identify yourself with EDS?

No | still think myself asaforetag “ X” person

Har Du fatt en vision angdende Ditt fortsatta arbete? (chefen vet vad Du skall gora
men vet Du det)
Do you have avision regarding your work? (The boss knows but do you know?)

Y es, taking care of daily operations

| introduktionen skapar EDS forvantningar for personalen. Ar dessa for hoga/for
|agallagom? Lever EDS upp till dessa?

In the introduction EDS brings certain expectations. Are these to high/to
low/moderate? Does EDS live up these expectations?

Expectations are moderate —real lifeis often something else

Hur har det gatt med individuell utveckling, méjligheter, anpassningar, osv?
How isthe individual development, opportunities, adjustments, etc going?

Not too good

Does information regarding courses, education etc reach you even if you have
foretag " X” mailadresse?

No | do not get the info and sometimes | do not get all the EDS info even via my
EDS mail address, so thereisdefinitely a gap.

Do you have access to the EDS intranet?

Yes, | have a dial up connection, but it is not so attractive due to slow
connection

Is there anything specific EDS can do better in their preface to the
transition or the introduction?

EDS could bind us more tighten to their local organisation, now we are too
separ ate from therest of EDS.
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Did you have a mentor after you started working for EDS? If yes, where you happy
with this. If no, do you feel that you needed a mentor?

We had an account manager who was responsible for the foretag “ X” account,
he sent us general information and mail concerning EDS, but what | missed was
mor e information about local EDS functions, happenings and possibilities, so |
did not regard him as an actual mentor. So | was missing better mentoring and
mor e HR-infor mation.
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Enkéatfragor och svar

Har Dina arbetsuppgifter andrats efter Gverforingen? (Om ja,) Ar Du nojd med dessa?
Have your assignments changed after the transfer? If yes, are you satisfied with the
change?

Answer:Yes, I'm pleased to see that some the changes took place but I'm never
totally satisfied !

Har Du fétt en annan titel/befattning hos EDS? Om ja, & Du n6jd med denna?
Where you assigned another position at EDS? If yes, are you satisfied with this
title/position?

Answer: | have anew job code that I'm happy with, but I'm never satisfied.

Hur upplevde Du 6verforingen innan processen borjade? Positivt/negativt/Osékerhet?
Beskriv utférligt. Personalens allméanna uppfattning.

How did you experience the transfer before the process began?
Positive/negative/lnsecurity?

Answer: For me the transition was 100 % positive, I'd no chance of develop my
technical skills, the same way in FORETAG “X” that was given to me by EDS.
However there is always a certain amount of insecurity, because you will always
know what you got, but never what you will get, and that’s the chance you have to
take.

If you where negative, why where you negative?

If you where positive, why where you positive?

Answer: | resign from foretag “X”, and one reason was that féretag “X” priority will
always be to make soft drinks, and my priorities will be within the IT- business. EDS
is a IT-business, and therefor its also in EDS interest that | develop my persona IT
skills

If you where insecure, why were you insecure?
Answer: Please look above.

Hur upplever Du det nu nédr overféringen & klar? Positivt/negativt/Annat?
How do you experience it now when the transfer is complete?
Positive/negative/Other?

Answer: EDS makes it living of the skills that their staff holds, so when | want to
develop my personal skills, its a common goa for both me and for EDS, and | find
that Positive!

Om Du var negativ till verféringen fran borjan men &r positivt efterdt, vad var

det som gjorde att Du éndrade instéllning?

If you where negative to the transfer from the beginning, but positive afterwards, what
made you change your mind?
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Om Du var positiv till dverforingen fran borjan men ar negativ efterdt, vad var

det som gjorde att Du &ndrade instélIning?

If you where positive to the transfer from the beginning, but negative afterwards, what
made you change your mind?

Kénner Du till vilka kunder EDS har?
Do you know which customers EDS have? (Do you know other EDS customers?)

Answer: | don't know them all, but | known some of them.

Kan Du EDS afféarside och "lines of business’/sétt att gora affarer, samt dessinnehal|?
Do you know the EDS business concept and lines of business and its contents?

Answer: Yes, | don’'t know the exact words, but | know the meaning

Kéanner Du till EDS infrastruktur? Om nej, varfor inte? Om ja, Ar den anpassad for
Ditt dagliga arbete? Utveckla.

Do you know the EDS infrastructure? If not, why not? If yes, is it well adjusted for
you day-to-day work?

Answer: Yes! EDS is an American Co. If one model works well in the USA, it
doesn’t mean that it also works well her in Europe, however EDS gives me the liberty
that 1 need to do my work efficiently. Since foretag “X” aso is a American
Corporation I'm well familiar with how they work.

Har Du gatt igenom programmet for den utbildningsplan Du har fatt?
Have you read/examined the program regarding the educational plan you received?

Answer: Yes

Kan Du EDS metoder och processer? Om inte, vélar det Dig svarigheter i Ditt
dagliga arbete?

Do you know the EDS methods and processes? If not, can you still do you day-to-day
job successfully?

Answer: Yes, | know them!

Jobbar Du efter foretag “X” egna metoder/processer eller anpassar Du dessa mellan
EDS/foretag “ X" ?

Do you work by foretag “X” own methods/processes or do you combine/adjust these
between EDS/foretag “X”?

Answer: To do my job efficiently, I've to be flexible, this means that | have to work
with acombination of both EDS and foretag* X” Processes/M ethods.

Efter det att Du borjat pa EDS, hur viktigt & det att arbeta processorienterat jamfort
med tidigare? Vad har férandrats?

After you began working at EDS, how important is it for you to work process
oriented? What has changed?

Answer: In the beginning it wasn't important at all, however this is something that’s
changed, | still don't work strictly process oriented, but I’'m getting there step by step,
and with anew job at EDS around the corner it will help me take this even future

Efter det att Du gétt utbildnigar enligt planen, fanns det tid 6ver for att i lugn och ro ta
till sig kunskapen inom géllande omrade?.

After the completion of the educational program, have you hade time to familiarise
with the current area?
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Answer: “Timeis aluxury we don’t have”, if it was “lugn och ro” | was looking for
the the IT-Business is the wrong Business

Har Du idag ett forvatningsansvar inom befintliga system eller har Du mdjligheter att
jobba med nya system/tekniker?

Today, do you have administrative responsibility over the existing systems or do you
have a chance to work with new systems/techniques?

Answer: Yesand yes

Hur ser Du forandringsbendgenheten for det du ansvarar for pa EDS idag? Hur tar
man vara pa Dinaidéer?

How do you see the tendency to change for the things you are responsible for today at
EDS? How does your ideas become ennobled? (How are your ideas processed?)

Answer: Currently I'm in a2 week project between 2 jobs, however in my last job the
communication with my day-to-day manager worked excellent, and he listened to
what | had to say, some changes became true and some didn’t.

Hur sker uppfoljningen av EDS metoder och processer?
How does the follow-up of EDS methods and processes occur?

Answer: So fare daily with my day-to-day manager

Har Du en Oppen kommunikationen mellan personerna i Ditt team samt ett vél
forankrat informationsutbyte?

Do you have open communication with the persons in your team and a well-anchored
change of information?

Answer: Inmy last job: Yes!

Har Du fler &n en chef? Om ja, upplever Du négra problem med att ha fler @n en chef?
Do you have more then one boss? If yes, do you experience any problems with this
arrangement?

Answer: No

Finns det en malséttning med Ditt arbete?
Does your job have agoal ?

Answer: From EDS point of view | hope so, but | don’t know anything about that.
From a Personal point of view; Y es, to become the best at what | do.

Trivs Du pa EDS?
Do you like working at EDS?

Answer: Every company have good sides and bad sides, but over all EDS is a
company that allows me to grow and do develop my technical skills and for that I'm
grateful, the persons I'm working with are young, very skilled and that's an
environment that | love.

Har Du idag ett for stort, aternativt, for litet ansvar utifran de férutséttningar Du fick
vid overflyttningen?

Today, do you have too much, or to little responsibilities, based on the requirements
you got (before) at the transfer?

Answer: N/A
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Ar EDS konkurrenskraftigt pa marknaden?
Is EDS competitive on the market?

Answer: EDS is a professional company with much skill and a well worked out
infrastructure, and that makes it very competitive.

Ar foretag “ X" nojdamed EDS fokuserat utifrén Dina arbetsuppgifter?
Isforetag “ X" satisfied with EDS focus on the things you work with?

Answer: Yes, at least I’ ve never heard anything else

Har EDS uppfyllt de forvantningar foretag “X” hade , med perspektivet pa arvet av
I T-systemen?

Has EDS lived up to the expectations foretag “X” hade, focused on the inheritance of
the IT-systems?

Answer: In the overall point of view EDS have done more then that, not only do
what’ s excepted but also do it with excellence

Har EDS &rvt négot fran Dig och Ditt kunspaksomréde? Vad? Vilka omraden?
Has EDS inherited anything from you and your knowledge? What? In which areas?

Answer: I've passed my knowledge on to 2 new Technical Field Supporters, I've
given them a stable ground to stand on, and | think its good that I’ ve left them alone
to force them to make some exploration by them selves

Ar Din |6n marknadsmassig?
Is your salary compatible with similar positions in the market?

Answer: EDS checks the salary with other companies to make it similar, but since the
sdary is individual, | think the questions should be if they pay me what I'm worth,
and I'm said to say that they don’t. I'm worth much more then what EDS pays me,
however they give me a unique opportunity to develop my personal skills, and right
now that’s a priority for me.

Hur upplever Du den nya féretagskulturen?
How do you experience the new company culture?

Answer: EDS takes better care of there IT employees, than foretag “X” did, more
space for individually growth within IT.

Kéanner Du dig vdlkommen inom alla grupper/avdelningar inom EDS (EDS i projekt,
EDS personalavdelning, EDS kontoavdel ning)
Do you feel welcomein all groups/departments within EDS?

Answer: Yes

Ké&nner Du dig som en EDS:are? Kan Du identifieradig med EDS?
Do you fedl like an EDS-man/woman? Can you identify yourself with EDS?

Answer: | can identify with EDS but the problem has been that, | had problems with
looking at foretag “X” as acustomer, but | think thiswill change with the new job.

Har Du fatt en vision angdende Ditt fortsatta arbete? (chefen vet vad Du skall gora
men vet Du det)
Do you have avision regarding your work? (The boss knows but do you know?)

Answer: Yes! To become the best at what | do!
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| introduktionen skapar EDS forvantningar for personalen. Ar dessa for hoga/for
|agallagom? Lever EDS upp till dessa?

In the introduction EDS brings certain expectations. Are these to high/to
low/moderate? Does EDS live up these expectations?

Answer: | think that the expectations that EDS brings are moderate. Some of the
expectation come true and some doesn’t, the ones that don’t mostly have had a minor
impact on my work.

Hur har det gatt med individuell utveckling, méjligheter, anpassningar, osv?
How istheindividual development, opportunities, adjustments, etc going?

Answer: I've an individual development plan, but | haven’'t followed it one bit, this
isn’'t something that | feel bad about, instead I’ ve been given other opportunities that
will help me much more in the future than the development plan that was first worked
out would.

Does information regarding courses, education etc reach you even if you have
foretag “ X” mailadresse?

Answer: All my mail is forwarded from my EDS-mail address to my foretag “X”
address, so: Yed!

Do you have access to the EDS intranet?

Answer: Yes, I've had the possibility to access the EDS Intranet from 29/9 -99,
however | never done it yet, due to limited connection possibilities from foretag “X”
in Norway.

Is there anything specific EDS can do better in their preface to the transition or the
introduction?

Answer: The thing | fed is the most important is communication; the way the
transition "news" is delivered, and continuously information and updates, | think EDS
handled that part very well, | aways felt welcome to EDS.

Did you have a mentor after you started working for EDS? If yes, where you happy
with this. If no, do you feel that you needed a mentor?

Answer: No, | mean that | already did know how to handle the support in Norway,
what | needed was information about EDS and that was given to me during the
welcometo EDS course



